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Abstract

Many organizations today still struggle to reach gender equality in their management structure.
This paper focuses on gender equality and investigates how Riksbanken, the Swedish central
bank, works with gender equality and how this work relates to management control. The case
of Riksbanken is interesting, because it is a governmental organization and therefore can be
considered a role model for other organizations in their work, none the least when it comes to
gender equality. The material consists of interviews with employees on different levels at

Riksbanken and public statistics received from the organization itself.

The paper finds that Riksbanken shows a gender equal structure in the sense that men and
women are equally represented in employment numbers, management positions, and equality
of wages. However, the analysis also shows that a strict focus on gender is hindering an overall
perspective on the matter of equality work because Riksbanken does not work with gender
issues separately from other areas of social equality such as ethnicity or age. This is an
important finding, because prior literature tends to look at gender issues isolated rather than

within a broader context of equality work.

Moreover, the paper highlights important factors in the area of management control that affect
the effectiveness of equality work. The paper finds that employee motivation plays an
important role because the success of equality work on organizational level is closely linked to
the individual motivation and behavior of the employees. Management control structures
therefore should make sure to encourage the motivation among it’s employees to be able to
develop the work with gender equality. The paper found the underlying factors of motivation

as both legislation and management control on different levels.



Forord

Vi vill borja med att rikta ett stort tack till vara respondenter pa Riksbanken for att de tagit sig
tid att stdlla upp pa intervjuer. Dessutom vill vi tacka medlemmarna i vér seminariegrupp for
vérdefulla tankar och bidrag till vért arbete. Det storsta tacket vill vi ge till var handledare Berit

Hartmann som bidragit med tid, energi och kloka insikter.

Slutligen vill vi tacka varandra for gott samarbete och en bra uppsatsperiod. Tack!

Goteborg, den 24 maj 2018

Anne Carlsson Patrik Keller Ruuth
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Inledning

“Jamstdlldhet forutsdtter en jamn fordelning av makt och inflytande, samma maojligheter till
ekonomiskt oberoende, lika villkor och forutsdttningar i fraga om foretagande, arbete,
arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter i arbetet, lika tillgang till utbildning och
mojligheter till utveckling av personliga ambitioner |[...]”

(Nationalencyklopedin, u.4.)
Bakgrund

Jamstilldhet 1 arbetslivet 4r ndgonting som sérskilt pa senare ar har fatt storre fokus och fastin
en del har hédnt verkar det fortfarande vara ldng vig kvar for en stor del av néringslivet att gé
(AllBright, 2016), inte minst vad géller jimstélldhet mellan konen. Inom framforallt privat
sektor dr andelen manliga chefer betydligt hogre dn andelen kvinnliga (SCB, 2017), men dven
i statlig sektor har den manliga andelen varit, och dr fortfarande, hdgre &n den kvinnliga (ibid.).
Avsaknaden av representationen av kvinnor i chefsroller indikerar kvinnors bristande
mdjligheter till ekonomisk makt i samhéllet, vilket ocksd paverkar deras politiska, kulturella
och sociala makt (Mann, 1986). Sett over all statlig verksamhet har bade antal och andel
kvinnliga chefer dkat de senaste decennierna, dar andelen kvinnliga chefer ar 2016 uppgick till
42% och andelen manliga till 58% (Arbetsgivarverket, 2017). 2008 stiftades
Diskrimineringslagen, 2008:567, som bland annat ersatte den tidigare Jamstdlldhetslagen
(Riksdagen, 2017). Den nya lagstiftningen innebér att arbetsgivare med fler dn 25 arbetstagare
ar skyldiga att uppritta dokumentation av sitt arbete med jamstélldhet, vilket inom den
offentliga sektorn brukar kallas for jamstélldhetsplaner. Jamstdlldhet som vitt begrepp

innefattar manga aspekter, men i denna uppsats avgriansas det till kon.

Precis som marginaler, miljoansvar och effektivitet kan forsoka styras genom ekonomistyrning
kan @ven jaimstélldhet hanteras genom styrning (Wittbom, 2009). Organisationers styrpaket och
styrmedel skiljer sig ofta mycket at och inget dr det andra likt utan de anpassas efter varje
enskild organisation. Eftersom det i forhallandevis stor utstrickning finns en brist pé
jamstélldhet inom arbetslivet (AllBright, 2016) ar det darfor intressant att se till organisationer
som arbetar med det pa ett lyckosamt sétt for att forstd varfor det fungerar och vad som gar att

lara utav dem i samband med styrpaket och styrmedel.



Intressant att ta reda pa dr hur jimstélldheten 1 statlig organisation faktiskt ter sig i praktiken,
varfor den ser ut s& och vilka faktorer som paverkar den. Forskning och undersdkningar
fokuserar oftast pa en dvergripande niva, sett till ett storre antal organisationer samtidigt och
dér antal kvinnliga och manliga chefer bara ir tal. Det som inte &dr ként &r i fall den faktiska
balansen av inflytande avspeglas av den siffermissiga statistiken, den balans av inflytande
som jamstélldhet per definition forsoker fordela jamnt (Nationalencyklopedin, u.a.). Det finns
ddrmed ett intresse av att titta ndrmare pd organisationen i sig och deras verksamhet for att
undersoka hur organisationen arbetar med denna statistik for att utveckla sitt arbete. Dessutom
blir det, i och med att den statliga sektorn ligger i lite fore de privatéigda bolagen och att de
statliga organisationerna dirmed kan ses som “forebilder”, intressant att se hur de har arbetat
med frdgorna och hur organisationernas jadmstilldhetsarbete fungerar. Att se hur en myndighet
behandlar jamstilldhet i det dagliga arbetet och hur synen pa detta ser ut inom organisationen
ar nagonting som forskningen har en bit kvar i. Det finns forskning kring hur genusteori kan
utveckla andra teorier sdsom malstyrning (Wittbom, 2009) samt studier relaterat till
jamstélldhet och organisering (Eriksson-Zetterquist & Renemark, 2011). Det saknas dock
studier 1 hur en organisations jamstdlldhetsarbete arbetas med i den dagliga verksamheten med

fokus pa styrmedel och influerande faktorer.

Syfte

Med bakgrund mot den brist i forskningen som tidigare ndmnts dr dérfor syftet med denna
uppsats att undersoka hur jamstilldhetsarbetet pa en statlig myndighet har utvecklats och
bedrivs idag. Vidare dmnar uppsatsen att titta pa vilka processteg och faktorer som har varit
viktiga i samband med detta arbete. Jamstdlldhet kommer i denna uppsats begrénsas till att
endast dsyfta kon, eftersom detta dr den aspekt som kanske fatt mest utrymme i
jamstilldhetsdebatten rorande arbetslivet och dessutom &r en aspekt som ér relativt enkel att

mata.

Rddande lagstiftning

Frén och med redovisningsdret 2017 ska foretag som uppnar ARLs definition for stora foretag
upprétta en hallbarhetsredovisning, vilken bland annat ska innehalla sdvil miljoméssiga fragor
som sociala och personalrelaterade frigor sdsom jamstilldhet (PwC, 2016). Nir denna uppsats

forfattas har det bara gatt ett par manader sedan den fOrsta lagstadgade



héllbarhetsredovisningen for foretag presenterats, vilket innebér att foreteelsen fortfarande ar
ny. Inom delar av den offentliga sektorn &r lagstadgad héllbarhetsredovisning nagonting mer
bekant, da de statligt dgda bolagen har haft krav pa att héllbarhetsredovisa sedan 2008. Men,
detsamma giller inte de svenska myndigheterna, vilka inte omfattas av vare sig den gamla eller
den nya lagstiftningen om héllbarhetsredovisning utan kan vilja fritt om de vill ldmna en sadan

rapport eller inte.

2009 gjorde Statskontoret en omfattande undersokning om huruvida myndigheter bor
héllbarhetsredovisa, diar de kom fram till att den information myndigheterna bor limna
lampligen utgar fran den information som regeringen och regeringskansliet behdver och inte
enbart folja de normer som finns for foretag (Statskontoret, 2009). Det har sedan rapportens
utgivning inte kommit ndgon lagstiftning om myndigheters hallbarhetsredovisning, utan det
enda som finns lagstiftat kring dokumentering och rapportering dr 13§ i Diskrimineringslagen.
Lagkravet som tradde i kraft 2008 indikerar pa att det &r nagot som blir allt mer viktigt och
stdlls krav pa allt fler sorters organisationer, vilket goér det rimligt att anta att en utveckling av
de existerande lagkraven kan komma att omfatta dven myndigheter i framtiden. Dédrmed kan
det vara aktuellt for 4ven myndigheter att forbereda sig genom att aktivt arbeta med fragor
kring héllbarhetsomrddet redan nu. Dessutom kan de foretag som fran och med 2017 maste
héllbarhetsredovisa behova exempel pad hur andra organisationer har arbetat inom omradet, i

och med att de nu kanske blir tvungna att utveckla sitt jamstilldhetsarbete.

Lagstiftningen har en stor betydelse i sammanhanget dd det tvingar organisationer att ta
jamstélldhet som en del av hallbarhetsarbetet i beaktning och att aktivt arbeta med att forbéattra
situationen. Utan lagstiftning kan det annars bli en situation dér foretag péstar sig arbeta med
jamstilldhet men trots att foretaget har mal {for detta s blir det mer tomma ord dér de hela tiden
sager sig forsoka skapa en mer jamstdlld arbetsplats men det &r ett bortprioriterat omrade som

endast far energi och plats nér det finns over frdn andra omraden.

Referensram

Att styra hdllbarhet

Malmi och Brown (2008) definierar ekonomistyrningspaket som sammansittningen av

’system, regler, praktiker, virderingar och andra aktiviteter som anvinds av management for



att dirigera medarbetarnas beteende”. Dessa paket av styrning bestir av sévél formella som
informella styrmedel, ddr formella styrmedel kan vara exempelvis regler, utvirderingar och
budgetar medan informella system kan vara delade uppfattningar, normer och kulturer
(Langfield-Smith, 1997). De informella styrmedlen kan vara svarare att se och definiera och ar
inte alltid utformade efter det specifika syfte de i slutdndan tjdnar, utan tenderar inte séllan att
vara av mer abstrakt karaktir, &ven om informella styrmedel har visats vara minst lika effektiva
som formella styrmedel (ibid.). Malmi och Brown (2005) har delat in dessa formella och
informella styrmedel i fem kategorier; kulturstyrning, planering, cybernetisk styrning,
beldningar och bonusar samt administrativ styrning. Genom att dela in de styrmedlen i dessa
kategorier forsoker forfattarna gora det tydligt och strukturera de verktyg management kan
anvénda sig av fOr att styra medarbetarnas beteende och pa s vis skapa en battre forstaelse for
vilka av managements aktiviteter det 4r som paverkar detta beteende. Forfattarnas (Malmi &
Brown, 2008) modell visar vikten av att ha flera styrmedel som arbetar &t samma héll — de
paverkar varandra och styrning kan ske genom fler @n ett satt. Hur management arbetar varierar
fran organisation till organisation och siledes &r det kombinationen av styrmedel som blir
sarskilt intressant, eftersom hur styrpaketet ser ut beror pa en mingd bade interna och externa

faktorer (Malmi & Brown, 2008). Modellen illustreras av Malmi och Brown péa foljande vis:

Kulturstyrning

Klaner Varderingar Symboler
Planering Cybernetisk styrning
Beloningar
Lang- Aktivi- | Budgetar ' Finansiella Icke- Hybrid- och bonusar
sikts- tets- matsystem 1 finansiella 1 matsystem
planering , planering matsystem

Administrativ styrning

Ledningsstruktur Organisationsstruktur Policyer och tillvagagangssatt

Bild 1: "Management Control Systems Package” (Malmi & Brown, 2008)

Kulturstyrning gors genom bland annat virderingar, symboler och klaner och anses vara
overgripande Over de andra styrmedlen dd den kulturella styrningen genomsyrar hela
organisationen och allt som sker inom den (Malmi & Brown, 2008). Beloningar och bonusar
handlar, just som det liter, om att belona visst beteende, medan planering handlar om att

tydliggora mal och aktiviteter. Denna planering behdver inte innefatta specifika matt, utan kan



vara over en langre tidshorisont och handla om vad det &r som ska goras, i form av

aktivitetsplaner (Malmi & Brown, 2008).

Bland de fem kategorierna som Malmi och Brown (2008) presenterade sa dr det sérskilt
cybernetiska styrmedlen som debatten kretsar kring nér det handlar om héllbarhet och styrning.
Mitbarhet dr sérskilt viktigt nér det handlar om cybernetiska styrmedel, menar bland andra
Malmi och Brown (2008), vilket har blivit omdiskuterat ndr det handlar om styrning inom
omrédet hallbarhet. En del, bland andra Roth (2008), menar att exempelvis budgetering ar ett
utmarkt verktyg for att styra medarbetarna mot hallbart agerande medan andra, exempelvis
Owen (2008), anser att det inte finns nagra bevis pé att detta fungerar i praktiken. Hallbarhet
ar ett komplext i allménhet och séledes blir det ocksé ett komplext omrade att styra, inte minst

med hénsyn till svarigheten att méta ner exempelvis social héllbarhet i konkreta, mitbara mal.

Under de 6vriga fyra kategorierna ligger den administrativa styrningen, vilken bland annat
innefattar ledningens och organisationens struktur, policyer och riktlinjer (Lueg & Radlach,
2016). Bland andra Kocmanova et al. (2011) menar att hur exempelvis ansvarsfordelningen ser
ut och hur ledningen kontrollerar styrningen kan ge organisationen grunden att bygga sitt arbete
att nd héllbarhetsmél pa. Den administrativa styrningen anses alltsd vara det som ligger som
grundsten for de andra styrmedlen (Malmi & Brown, 2008) och ger fOrutsittningar for att

ovriga styrmedel ska bli effektiva.

Trots tidigare ndmnda svarigheter med cybernetiska styrmedel i kombination med
héllbarhetsarbete dr det relativt vanligt att organisationer anvéinder sig av det i viss mén och
likvil tyder forskningen (Lueg & Radlach, 2016) pa att administrativa styrmedel &r sdrskilt
forekommande vid detsamma. Forfattarna (2016) menar att detta kan bero pd att
organisationerna sedan innan ir vana att arbete med exempelvis finansiella mal och saledes
anvéinder dessa utan att fundera 6ver andra vagar. Som tidigare ndmnts dr héllbarhet ett mycket
komplext omrade som ddrmed &r svart att bryta ned och ddrmed finns en risk i att anvénda sig
av exempelvis cybernetiska styrmedel eftersom det riskerar att forenkla och pa sé vis forminska
det verkliga omradet som ir menat att styras. A andra sidan kan anvindandet av cybernetiska
och administrativa styrmedel dven inom hallbarhetsomradet innebédra att organisationerna har
bra system for dessa styrmedel sedan innan och att ledningen dirmed vet hur de ska hantera

dem fOr att uppna det resultat de vill.
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Steg for jamstdlldhetsarbete

Utvecklingen av jamstélldhet i organisationer kan bland annat tolkas genom Sylvia Walbys
(1998) fyrstegsramverk. Det forsta steget i Walbys ramverk dr ignorans av ojamlikheter. Enligt
denna syn behandlas jamstélldhetsfragor vid sidan av och anses inte vara ett prioriterat omrade
alls. Organisationen och dess styrning ar i detta steg blinda for skillnader mellan konen. I det
andra steget borjar kritik mot ojamlikheten lyftas upp och ifrdgasittas. Grundpremissen &r att
det dr vedertaget accepterat, ofta utan kritisk granskning, att den rddande normen &r den som
ar bast. Normen accepteras utan konkret bevisning for att det skulle vara korrekt men viss kritik
vicks. Walbys andra steg kan jimforas med den forsta av de tre delar som Squires (2005)
presenterar: assimilering, sdrkoppling och transformering. Assimileringen &r ndr det, likt det
Walbys andra steg, redan rader ndgonting 6verordnat och ndgonting nytt ska integreras i detta.
Det redan befintliga betraktas som “det ritta” och det nytillkomna far anpassa, assimilera sig,
till det som redan styr. Detta menar Squires exempelvis sker ndr kvinnor ger sig in i

mansdominerade rum och for att bli accepterade tvingas anpassa sig till den radande kulturen.

Nista steg 1 hur normer anpassas och forhéller sig till varandra kan beskrivas av Walbys (1998)
tredje steg som &r nir kvinnor adderas till den manliga normen. Det ges dock inte utrymme for
kompromiss mellan de olika normerna utan den manliga normen bestar som den huvudsakliga
och kvinnor laggs till utdver detta, vilket Squires (2005) menar indikerar pa sdrkoppling. Denna
sarkoppling skapas, enligt Squires, nir det erkénns att det finns olikheter mellan kénen och att
dessa behover behandlas olika for att kvinnor och méin ska kunna fa samma mdjligheter. Detta
system blir dock ofta sirkopplat ifrdn den ordinarie verksamheten och agerar vid sidan av,
vilket gor att det inte far fullt utrymme till att fordndra den rddande normen. Nir kvinnor
studeras i detta sammanhang lyfts undantagen fram, vilket Walby exemplifierar med kvinnor i
politiken, istéllet for det som &r vanliga “vanliga”. Detta steg menar Walby har &ndrat synen

pa genuspolitik, men att det fortfarande finns begransningar och mer kvar att gora.

Slutsteget menar Squires (2005) dr transformering, déar jamstilldhet blir en del av hela
verksamheten och inte lédngre ett sidospar. For Walby innebér detta sista steg att den tidigare
dominerande manliga normen blir tvungen att borja ldmna plats och integreras med den
kvinnliga normen och arbetet strdvar mot en kdnsneutral norm. I transformeringen ifragasétts
inledningsvis rddande normer och tillsammans med en Oppenhet for fordndringar utvecklar

organisationerna en ny kultur dir sdvil den gamla normen som de nya vérderingarna fér plats
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och de kvinnliga och manliga normerna sammanfogas och blir en. Den tinkta tidigare
dominerande manliga normen blir helt enkelt tvungen att borja ldmna plats for och integreras
med den kvinnliga normen. Den traditionella manliga normen har ofta varit att sétta arbete och
karridr i forsta rummet och familjen 1 det andra, medan det for kvinnor har varit det omvinda
(Cinamon och Rich, 2002). Ifall dessa tva normer integreras innebér det att karridr och familj
prioriteras oberoende av personens kon och pa sa vis ges samma forutsdttningar inom
arbetslivet for bdde mén och kvinnor, dir bdda kdnen anses virdera arbete och familj lika hogt
(Cinamon och Rich, 2002). Ett annat exempel pa en manlig norm &r att mén ofta tar mycket
plats, bade avsiktligt men ocksé oavsiktligt. Med detta menas att mén ofta ar hogljudda, pratar
over andra och tar upp mycket tid i diskussioner. Detta blir ofta tydligt vid mdten diar mycket
av tiden tas upp utav mén som diskuterar med varandra da kvinnorna inte hojer rosten och ar
aggressiva nog for att ta plats i diskussionen, vilket saledes blivit den kvinnliga normen

(Adamczyk, 2016).

Att komma till punkten for transformering kan ta tid, men bade Squires (2005) och Walby
(1998) menar att det kan nds genom att arbeta aktivt med frdgorna och att ga via tidigare
nimnda steg for att na det efterstravansvirda transformeringssteget. Transformeringssteget
kréaver att motivationen fungerar vél, s att bade kvinnor och mén soker till hogre befattningar,

vilket forklaras 1 kommande avsnitt.

Motivation for ett fungerande jamstdlldhetsarbete

For att nd bade denna normanpassning och transformering som krivs for att skapa en jimstalld
arbetsplats sa behovs det att det finns bdde kvinnor och min pa ledande positioner vilka kan
belysa olika sidor av hur situationen bést forbéttras och utvecklar arbetet for att nd jimstélldhet.
Detta har dock visat sig vara svart d& kvinnor ofta dr underrepresenterade pa hogre positioner
vilket Schuh et al. (2013) menar beror pa att kvinnor &r mindre motiverade &n mén att sdka sig
till makthavande positioner, vilket de anser dr en foljdeffekt av den faktiska konsmaissiga
uppdelningen av chefsroller i de undersokta organisationerna. Lika véljer helt enkelt lika och
en man som ska rekrytera en ny chef kommer mer sannolikt att rekrytera en annan man n en
kvinna (Schuh et al., 2013). Andra forklaringsfaktorer ges av bland andra Patel och Buiting
(2013) som menar att kvinnor, néir det kommer till att ta sig till en ledarroll, stills infor flera
utmaningar som mén inte stills for, vilka forfattarna till studien menar ar double burden, dar

den stereotypa kvinnliga ansvarstagande rollen for hem och familj stills emot den
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yrkesmadssiga rollen och sjdlvfértroende, dar kvinnor bade har ett ligre sjalvfortroende och har
svérare att signalera detta d&n mdn. De typiska egenskaperna hos en framgangsrik ledare dr
enligt Schuh et al. (2013) sddana som tévlingsinriktad, bestimd och beslutsam, vilka de menar
tenderar att klassas som manliga egenskaper. Nir kvinnor sedan sdker chefspositionerna ses de
inte inneha dessa egenskaper och blir ddrmed i hogre grad &n sina manliga motsvarigheter
ifrdgasatta 1 sin roll. I samband med detta riskerar kvinnliga chefer att utsdttas for denna
konflikt oftare &n min och dessa negativa erfarenheter anses vara en del av faktorerna bakom
att kvinnor inte soker sig till makthavande positioner i lika hog utstrickning som mén.
Svérigheterna att signalera sjdlvfortroende for kvinnor menar Patel och Buitings (2013) kan
grunda sig 1 konflikten mellan synen pa en ledare med manliga egenskaper, sasom Schuh et al.

beskrev och alltsd inte beror pd kvinnorna i sig.

Som resultat i studien av Schuh et al. (2013) visade det sig att det skiljde sig markant mellan
kvinnor och méns motivation till makt, vilket forfattarna upplevde som 6verraskande med
tanke pd att synen pa ledarrollen och de “kvinnliga” egenskaperna bdorjat 6verlappa varandra
med tiden. A andra sidan menar Patel och Buiting (2013) att en stor utmaning ligger i genusbias
och stereotyper, déir konsdiskriminering forekommer och att starka stereotyper om kvinnan
respektive mannens roll lever kvar. Detta existerar trots omfattande forskning som indikerat att
kvinnor och mén dr minst lika kompetenta och att hur vil en passar for en ledarroll inte &r till
stor del avgorande av ens kon (ibid.). En av anledningarna till att kvinnor inte far ledarroller
kan bero pa en forestdllning om double burden (ibid.), dér den som tillsétter rollen antar att den

sOkande kvinnan inte &r lika hdngiven jobbet eftersom hon har andra ansvarstaganden.

Motivationen till makt &r bara en del i helheten och kan inte ensamt forklara skillnaden mellan
manliga och kvinnliga chefer. Som andra forklarande faktorer till varfoér kvinnor inte sdker sig
till makthavande positioner i lika stor utstraickning som mén ger Schuh et al. (2013) exempel
pa bland annat konsdiskriminering. Allt detta skapar en kedjeeffekt, dér kvinnor inte i lika hog
grad dr motiverade att soka sig till hdgre positioner med makt vilket gor att ménnen fortsatt

befinner sig pé dessa.

Péa andra sidan av forskningsspektrat inom ledarskap och genus star bland andra Anna Dreber
et al. (2011) som péstdr att mén, eller pojkar, inte 4r mer tivlingsinriktade dn kvinnor eller
flickor. Snarare anses kontexten eller situationen vara det som avgdr hur tavlingsinriktad en

person blir och att olika uppgifter kan ge olika effekt pa hur en person agerar. Med andra ord
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finns det inte bara forskning som pastar att mén och kvinnor besitter olika egenskaper, utan
dven forskning som menar att det inte gar att dra sddana slutsatser for alla omraden utan att hur
tavlingsinriktad en person kan visas olika beroende pé vilken eller vilka uppgifter hen stélls
infor. Vidare argumenterar forfattarna for att eventuella skillnader i egenskaper inte behdver
forklaras av biologiska skillnader mellan kdnen, utan kan bero péd sociala konstruktioner.
Motivationen kan brytas ned i olika faktorer vilka &r ndodvéandiga for att den verhuvudtaget

ska existera.

Faktorer for att jamstdlldhetsarbetet och motivationen ska fungera

For att motivationen ska fungera vél behovs grundlaggande faktorer som paverkar denna och
anvinds dessa faktorer pa ett lampligt sdtt mojliggors dd jaimstélldhetsarbetet. Exempel pé
sadana faktorer kan vara lagstiftning eller styrmedel, vilket bland annat Wittbom (2005) har
visat. Wittbom menar att den teoretiska viljan att arbeta for en mer jamstélld arbetsplats har en
jattestor betydelse. Om denna inte kombineras med handlingar for detsamma kommer den
manliga normen bestd och didrmed, i en mansdominerad verksamhet, inte ldmna plats at en
jamstélld kultur (Wittbom, 2015). Diffusa direktiv fran ledningen inte sillan problem léngre
ned i verksamheten nér det kommer till implementeringen av de styrmedel som anvinds for att
framja jamstélldhet (ibid.). Vidare belyser Wittbom svarigheterna att utforma métbara
jamstélldhetsinriktade mal. Detta ger som f6ljd att det blir av extra vikt att de styrsignaler som
sdands ut maste ha faktiska forutséttningar och mdjligheter att implementeras for att nd en

fordndring, vilket har visat sig vara svért

Jamstélldhet tillhor den sociala hallbarheten, ett omrdde dir det generellt sett finns ett behov
av att utveckla litteraturen. Social hallbarhet &r den gren av héllbarhetsomrédet dr mest
outvecklat, vilket bland andra forfattarna till A strategic approach to social sustainability
(Missimer et al., 2017, del 1 och 2) péstar. Ett stort problem inom forskningen inom social
hallbarhet, menar forfattarna, dr att mycket litteratur inom omrédet anvénder sig av olika och
egna definitioner av social hallbarhet, vilket resulterar i tvetydighet och svérigheter till
tolkning. I ett forsok att organisera omradet presenterar forfattarna vad de menar dr essentiella
aspekter som redovisas i ett systembaserat ramverk med principer for social héllbarhet. Dessa
tio aspekter dr utvecklade utefter vad som kallas for FSSD (Framework for Strategic
Sustainable Development) och dr antingen nddvindiga for att ett socialt héllbarhetsarbete ska

fungera, eller sd hindrar de detsamma. Upprétthalls de nddviandiga aspekterna inte hamnar de
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1 vigen for att arbetet ska kunna fortlopa pa ett bra sétt och sdledes behdver dessa aspekter
underhéllas samtidigt som de hindrande aspekterna bor forsdka undanrdjas. Aspekterna kan

delas in i fyra underkategorier: hygien, struktur, uppfattning och kunskap.

Hygienaspekterna innefattar diversifiering, hdilsa och diskriminering. Diversifiering handlar
om vikten av en bred fordelning av exempelvis alder, kon och bakgrund, samtidigt som det inte
far forekomma hélsorisker i form av till exempel Overarbete eller trakasserier eller

diskriminering i ndgon form.

Sjdlvorganisering, tillit och inflytande utgor de strukturella aspekterna, dér det centrala handlar
om att ha tillit mellan medarbetare och chefer for att kunna organisera sig pé ett sadant sétt att
allting inte behover kontrolleras av ledningen. Dessutom behdver det finnas en kultur som
tillater att medarbetarna har inflytande, inte minst ndr det giller alarmering hogre upp i

organisationen eller visselblasning.

Allmdn mening och meningsskapande bildar uppfattningsaspekterna, dir det kravs ett tydligt
syfte som medarbetarna kan samlas kring och strdva mot. Det kriver att de mal som finns ar
formulerade och kommunicerade pa ett sddant sétt att medarbetarna delar uppfattningen av vad

dessa innebir och 4t vilket hall de ska arbeta for att na det.

Kunskapsaspekterna utgors av kompetens och ldrande, dar det handlar om inlérnings- och
utldrningsprocesser och organisationens forméga att tillvarata detta. Kunskap och lirande bor
tillfalla organisationen och inte bara individen for att kunna tillgodose hela organisationens
arbete. Det bor finnas mdjligheter for kunskap att floda genom organisationen och att denna
kan delas mellan personer, avdelningar och omraden. En brist pd kunskap och inlérning kan
hidmma organisationen, vilket dven gdller kompetensutveckling, processer f{or

organisationsinlédrning och utvecklingsprocesser.
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lllustration av referensramen

Malutveckling Uppfdljning

Processer

Steg 4
Steg 3

NOILVAILOWN

Steg 2
Steg 1

Faktorer

Lagstiftning Kunskaps-
faktorer

Hygienfaktorer Uppfattnings-
Strukturella
faktorer

faktorer

Under steg ett ignoreras ojamlikheter, for att under steg tva belysas men inte goras nagot at.
Det ar forst under steg tre som den underordnade normen l4ggs till den dominerande normen,
vilket skapar ett sidrkopplat system. Pa det fjérde steget har normerna integrerats och blivit en
och transformering har uppnétts. Den drivkraft som tar organisationen fran det tredje steget till
det fjarde ar motivation, vilket paverkas av fakotrer och processer. Det dr framforallt dessa som

till stor del kommer att undersokas i diskussionsavsnittet av uppsatsen.

Hur viktiga var och en av dessa faktorer och processer dr gentemot varandra dr véldigt svart att
sdga. Skulle till exempel en faktor eller en process vara icke-existerande hade det varit véldigt

svért for organisationen att nd transformering. Just dédrfor har uppsatsen forsokt undersoka
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dessa faktorer med instédllning att de alla &r lika viktiga for organisationens utveckling. Genom
intervjuguiden har uppsatsen forsokt att stélla fragor som kan ge svar pd hur Riksbanken arbetar
med de olika faktorerna och processerna och, nidr mdjligt, har foljdfrdgor stillts dar
respondenterna fatt ge en dn djupare forklaring. Dessa faktorer och processer har sedan anvénts
for att analysera intervjumaterialet och bygga upp diskussionen pa ett strukturerat sitt for att
pa ett enklare sétt kunna ta till sig vad forfattarna tycker sig ha hittat och for att det ska ga att

kunna ta lardom och applicera dessa pa andra kontexter och organisationer.

Metod

For att uppfylla uppsatsens syfte har en kvalitativ ansats 1 form av intervjuer gjorts. Forst
genomfordes fem intervjuer med fem respondenter pa Riksbanken, vilka har handlat om
organisationens arbete kopplat till jimstélldhet. Vid intervjuerna har dven fragor kring hur
jamstélldhet inom organisationen upplevs stillts, for att bittre forsta varfor eller varfor inte ett
foretag agerar pa ett visst sétt gillande detta omrade (Bell & Bryman, 2017). I tilligg bygger
analysen pd dokumentation av ett organisationsintern statistik av forendring av
jamstélldhetsindikatorer Over tidsramen 2010-2017. Statistiken har analyserats 1 ett
foljdinterview med avdelningschefen.Dessutom bygger analysen pd dokumentation av
organisationsintern statistik av fordndring av jimstélldhetsindikatorer over tidsramen 2010-

2017. Statistiken har analyserats i en uppfoljningsintervju med avdelningschefen.

Samma intervjuguide anvéndes som grund till samtliga respondenter for att f4 svar som i sa
stor utstrackning som mojligt gick att jimfora med varandra och ddrmed kunna analysera dem.
Fragorna har dock till viss del fordndrats, lagts till och tagits bort beroende pa respondentens
tjanst, s& att intervjuerna fokuserar péd respektive respondents arbete och omréde.
Intervjuguiden utvecklades efter att referensramen véxt fram for att kunna anpassa guiden
utefter det teoretiska ramverk som empirin senare var tinkt att stéllas emot. Vid upplevt behov
fran intervjuarna har foljdfragor stillts for att fi mer utvecklade svar, likvil har respondenterna
uppmanats att ge exempel for att konkretisera och illustrera sina svar. Utover detta har dven
viss tolkning gjorts pa séttet som respondenterna svarade pd, vilket sedan paverkat den
uppfattning som forfattarna fatt utav respondenterna och deras syn pé styrningen. Materialet
fran intervjuerna har sedan tolkats och analyserats med grund i den teoretiska referensram som
presenterats och kunskapen fran statistiken. Efter intervjuerna genomfordes fick skribenterna

ta del av den jamstélldhetsplan samt uppfoljningen av densamma som HR-enheten tagit fram,
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saledes fanns inte statistiken dver jamstilldhetsindikatorerna som presenterades i dessa med 1
varesig uppforandet av intervjuguiden eller under intervjuernas genomforande. Darmed har
resultaten i sig alltsd inte diskuterats under intervjuerna. Dessa resultat diskuterades under en

uppfoljningsintervju med avdelningschefen vid ett senare tillfille.

Den valda myndigheten
Valet av myndighet

Den myndighet som har valts for uppsatsen ar Riksbanken. Att uppsatsen bygger pd empiri ur
en myndighet beror pa att den valda myndigheten anses kunna vara nagorlunda representativ
for statlig sektor, eftersom den foljer de stadgar och lagar som finns for myndigheter.
Byrékratin for hur myndigheter ska drivas ér starkt reglerad och antas darfor implementeras pa
ett relativt likartat sitt oavsett organisation. Att uppsatsen kretsar kring just en myndighet och
inte exempelvis ett statligt bolag beror pd att bolags syften och organisationer kan skilja sig

mer at (sett till exempel Svenska Spel och SJ) &dn vad myndigheter gor.

En fordel med just Riksbanken dr att det &r en mycket stabil myndighet dir som pa ett
organisatoriskt plan inte har genomfort storre fordndringar, i form av till exempel
sammanslagningar eller nedldggning och nybildningar sasom Trafikverket (Trafikverket,
2015), under lang tid vilket medfor att det blir ldttare att bdde analysera resultaten ur ett
historiskt perspektiv men ocksa i framtiden. Det finns inte heller nagra planer pa sddant i

framtiden som kan ta fokus den vanliga verksamheten.

Riksbanken bestér av c:a 350 anstéllda (Riksbanken, 2017a), vilket beddms vara stort nog att
vara representativ for andra myndigheter. Att Riksbanken slutligen valdes som aktuell
myndighet for uppsatsen berodde pa tidigare ndmnda orsaker samt att forfattarna sedan tidigare

haft kontakter p4 myndigheten.

Enligt en granskning av Bloomberg dr Riksbanken den centralbank i Europa som dr mest
jamstilld (Bosley et al., 2018). En begridnsning med studien blir dérfor att den inte kan ta reda
pa hur faktorer och processer fungerar och paverkar jamstilldhetsarbetet 1 mindre
framgangsrika organisationer och hur dessa hanteras for att vanda jamstélldhetsarbetet. Att titta
pa ett framgangsrikt arbete ger emellertid mojlighet att lara av de faktorer och processer som

faktiskt fungerar vilket sedan kan implementeras i andra organisationer.
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Om Riksbanken

Riksbanken har i uppdrag att i egenskap av Sveriges centralbank skota landets penningpolitik
(Riksbanken, 2018). I uppdraget ingdr att hilla ett fast penningvirde och didrmed &ven
inflationen pé en stabil niva, likvdl som att stodja de allmidnna ekonomiskpolitiska mélen och
framja en héllbar tillvixt och en hog sysselséttning. Myndigheten ska utdver detta ge ut sedlar
och mynt for att frimja ett effektivt och sédkert betalningsvidsende och tillhandahaller ett
elektroniskt betalningssystem, som bland annat anvinds for stora betalningar mellan banker
och dylikt (Riksbanken, 2018). Dessutom ska Riksbanken forvalta guld- och valutareserven,

som ett steg 1 att forsvara den svenska penningpolitiken.

Att vélja att bara utga ifrdn en myndighet innebér problem for representativiteten, eftersom det
finns svérigheter i att uttala sig ifall det som den valda myndigheten gor dven aterfinns bland
andra motsvarande organisationer. Urvalet sett till totala antal statliga organisationer och
myndigheter blir sdledes smalt och foljaktligen begridnsar det mojligheterna att dra
overgripande slutsatser for myndigheter. A andra sidan innebir det att avgrinsa uppsatsens
empiriska undersokning till endast en myndighet dr att det ges mojlighet att studera denna
ndrmare och att g& mer in pa djupare och pa sd vis fi en storre forstdelse for hur
jamstélldhetsarbetet dr uppbyggt och hur styrmedel anvénds i forhéllande till detta (Bell &
Bryman, 2017). Darfor har bedomningen gjorts att endast fokusera pa Riksbanken, eftersom
det antas kunna ge ett storre bidrag till omradet &n att ytligt undersoka och jimfora flera
organisationer och finna skillnader. Detta ger uppsatsen mdjlighet att lyfta fram processer och

andra faktorer som har varit viktiga i Riksbankens jdmstalldhetsarbete.

Riksbankens organisation

Ledamoterna i Riksbankens fullmiktige dr politiska representanter valda av Riksdagen, vilka i
sin tur utser direktionsledamoterna (Riksbanken, 2018). Riksbanken har i forhéllande till
Riksdagen och Regering en sjélvstindig stillning, vilket innebér att de kan fatta beslut gillande
penningpolitiken sjdlva utan att ta direktiv frdn nagon annan. Myndigheten dr organiserad i sju
avdelningar, ddr respektive avdelningschef ingdr i1 organisationens ledningsgrupp. Pé
avdelningarna &dr organisationen vidare indelad i funktioner och enheter, dir medarbetare leds

av funktions- och enhetschefer.

19



Intervjuer

Inledande intervjuer

Som metod for insamling av empirisk data anvdndes dven intervjuer for att f4 en djupare
forstaelse av hur jimstélldhetsarbetet ser ut, hur det uppfattas och hur det styrs. Intervjuerna
hjélper till med detta genom att ge forfattarna mdjlighet att stdlla de fridgor de anser behdva
svar pa for att uppna sitt syfte och for att kunna forsta vad det dr som faktiskt gors (Bell &
Bryman, 2017). Avvégningen att arbeta med just intervjuer dr ocksa grundad i att det finns
begrinsad tillgdng till liknande material och dirav dr det svart att ur tidigare forskning eller
publikationer kunna bidra till &mnet. Den dokumentstuide som uppsatsen gor ansags inte heller
pa egen hand skulle kunna ge nog med djup. Darfor beslutades att halla intervjuer, vilket
visserligen gor att det empiriska materialet till stor del baseras pa vad de intervjuade sdger sig
gora och inte alltid vad de faktiskt gor men som &nd& bedéms som en passande metod i och

med att intervjuer med flertalet medarbetare gors.

Intervjuerna holls av uppsatsens forfattare pa Riksbankens kontor 1 Stockholm under tva dagar
i slutet av april 2018. Anledningen till att intervjuerna holls 6ga mot dga var for att fa en béttre
koppling till respondenterna och férhoppningsvis vicka deras engagemang att ge grundliga

svar vilket ger ett battre underlag for uppsatsen.

Fem respondenter valdes ut i samrdd med den sedan tidigare etablerade kontaktpersonen pa
Riksbanken med syftet att fa en sd bred bild som mojligt av verksamheten samt att fa en bredd
bland perspektiven sé att uppsatsen tdcker flera olika nivder i organisationen. Att flera av de
intervjuade tillhor samma organisatoriska avdelning skulle kunna ses som en nackdel i
diversifieringen av bilden av hela Riksbanken, men samtidigt ger det en bittre bild av hur
arbetet kan uppfattas olika fastdn de arbetar pa samma avdelning. Den aktuella avdelningen i
detta fall 4r dessutom den HR-enheten tillhor (dir ett stor del av ansvaret for
jamstélldhetsarbetet ligger), vilket antagligen medfor att insynen bland jamstélldhetsarbetet ar
béttre pd denna avdelning dn andra. Valet att intervjua Riksbankens controller grundar sig i att
denne troligen har bittre insyn i hur styrmedlen i verksamheten anvénds och pé sd vis kunna
ge uppsatsen en Dbittre koppling mellan myndighetens jdmstélldhetsarbete och

ekonomistyrning.

Respondenterna presenteras i foljande tabell:
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Yrkestitel Antal ir pa Riksbanken Kon

Upphandlingscontroller 18 ar, varav de 3 senaste pa | Man

nuvarande tjénst

HR-chef 3,5 ar pa nuvarande tjénst Kvinna

Direktionsledamot 6 ar pa nuvarande tjénst, plus | Kvinna
13 &r pd annan tjdnst med

start 1977

Avdelningschef 17 &r, varav de 8 senaste pa | Kvinna

nuvarande tjénst

Controller 30 &r, varav de 3 senaste pd | Man

nuvarande tjénst

Upphandlingscontrollern tillhér upphandlingsfunktionen, vilken &r placerad pa den avdelning
dér den intervjuade avdelningschefen ar chef. Samma avdelning tillhor &ven HR-chefen som
ansvarar for Riksbankens HR-enhet. Direktionsledamoten tillhor foga forvdnande direktionen,
medan controllern utgdr controllerfunktionen som tillhdr en annan avdelning &n de som
tidigare ndmnts. Varken controllern eller upphandlingscontrollern har personalansvar, vilket

inte heller ar direktionsledamotens ansvar.

Uppfoljningsintervju

Efter dokumentstudiens genomforande (presenteras nidrmare under rubriken Dokumentstudie)
genomfordes ytterligare en intervju med avdelningschefen. Denna intervju fokuserade pé
tolkning av dokumentstudien och hur styrningen utvecklats, dér avdelningschefen gavs
utrymme att pd en djupare niva forklara hur statistiken paverkat diskussioner for vidare arbete
med jdmstdlldhet och pa vilket sdtt de hanterar det. Intervjun syftade till att forstd varfor
statistiken 1 dokumentstudien fordndrats sésom det gjorts och hur Riksbanken hanterar det for
att kunna utveckla framtida jdmstdlldhetsarbete och hur detta hanteras i organisationens
styrning. Till denna intervju valdes avdelningschefen som respondent d4 hon anses ha en god

overblick av vad som pagar hos savil HR-enheten som direktionen och controllerfunktionen.
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Dokumentstuide

For att se hur Riksbankens jamstélldhetsarbete har utvecklats har en studie av dokument
publicerade av Riksbanken gjorts. Dessa dokument har begirts ut frdn Riksbankens registrator
och sedan géatts igenom med fokus pd utvecklingen av faktorer kopplade till genusinriktad
jamstilldhet, sdsom konsfordelning bland chefer och fordelning av uttag av fordldraledighet.
Efter att dokumenten har gatts igenom har dessa sammanfattats i list- eller tabellform och
kommenterats for att fortydliga dessa och deras innebord for ldsaren. Dokumentstudien
genomfordes efter de inledande intervjuerna och i samband med ett uppfoljningsintervjun for

att sikerstilla gemensamt forstielse och korrekt tolkning av materialet.

De dokument som har studerats dr tertialuppfoljningar mellan &ren 2010-2017,

jamstélldhetsplanen for 2015-2016 samt uppfdljning av jamstélldhetsplanen 2015-2016.

Metodkritik

Ett problem med den metod som anvéndes ér att de respondenter som intervjuades valdes ut av
forfattarnas kontakt pa Riksbanken. Detta kan leda till att respondenterna &r utvalda av en
speciell anledning eller for att de har en viss asikt. Trots att forfattarna vet att detta kan innebéra
bade fordelar som nackdelar har metoden valts da det ofta &r pd detta sitt mojligheten ges att
f4 kontakt med en sé stor organisation. Dessutom anses inte detta paverka resultatet i den man

att resultaten inte kan anses vara sanningsenliga.

I samband med att intervjuerna gjordes stilldes ockséd frdgan huruvida respondenterna ville
vara anonyma eller ej. Respondenterna svarade genomgdaende att de ville vara anonyma och
eftersom detta inte paverkar trovirdigheten hos rapporten valde forfattarna att dolja

respondenternas identiteter.

Som forberedande atgdrd skickades en intervjumall till respondenterna innan sjilva
intervjuerna utfordes. Detta kan innebira en risk d& respondenterna har tid att forbereda sina
svar och didrmed inte svarar sanningsenligt da sjdlva intervjun genomfors. Respondenterna
anses trots detta vara sanningsenliga i sina svar da de ofta fick stanna till i sina svar for att tinka
efter samt att de i rapporten dr anonyma vilket ger trygghet i att kunna svara arligt. Att

genomfoOra intervjuerna pa plats gor ocksd att forfattarna kan skapa ett intryck av hur
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respondenterna upptrader och enligt forfattarna var det ingen respondent som gav ndgot intryck

om att vara radd for att sdga negativa saker.

Stundtals har det varit svart att skilja kon fran jamstilldhet i stort, eftersom dessa tva ofta gér
in 1 varandra. Uppsatsen dmnar dock att enbart titta pad kon dé ojamstélldhet mellan kon 1
arbetslivet dr en central frdga i dagens samhélle och det samtidigt dr en faktor som &r relativt
latt att mita. Under uppsatsens gang har det dock insetts att studier i framtiden kan
rekommenderas att titta pd fler aspekter &dn kon for att utveckla fOrstaelsen av

jamstélldhetsarbete.

Empiri

Resultat frdn inledande intervjuer

I intervjuerna sé lyftes dven andra aspekter utover jimstalldhet mellan kvinnor och méan fram.
Dessa aspekter dr bland annat etnicitet, alder och social styrning. De lyftes fram da Riksbanken
sjdlva ansag sig ha chans att forbéttra sig pa dessa omraden jaimfort med jamstilldhet mellan
mén och kvinnor dir de redan kommit véldigt 14ngt. Under intervjuerna var fokus trots detta

pa jamstdlldhet mellan mén och kvinnor, vilket kommunicerades till respondenterna.

Organisationens konsfordelning och medarbetarnas inflytande

Precis som tidigare ndmnt innebdr Riksbankens overgripande mal for konsfordelning att
andelen av anstdllda av det underrepresenterade konet inte ska understiga 40%. Detta
forklarade HR-chefen ska gélla i hela organisationen, bdde i stort men dven for varje enskild
avdelning och enhet. Generellt sett ligger de allra flesta enheter p4 myndigheten bra till, men
dér en avdelning bestar av dvervdgande delen méin och har en bit kvar till mélet om minst 40%,
i detta fall, kvinnor. Den grupp som visade sig vara lidngst ifran jamstdlldhetsmélet dr de som
ar anstéllda som seniora raddgivare. De seniora rddgivarna dr till dvervigande majoritet mén,
vilket bl.a. controllern antog beror pa att sdvil dessa tjanster som den avdelning som inte nadde
maélet bestdr av frimst nationalekonomer. Dessa nationalekonomer &r bland de framsta i landet
och controllern forklarade att han tror att anledningen till att de &r sa stor andel mén ar att fler
mén goOr expertiskarridr inom sitt omrdde, medan kvinnor hellre gor karridr i form av
chefstjanster. Avdelningschefen pépekade att de seniora radgivarna inte tillhdér samma

avdelning utan &r spridda over hela organisationen och att de saledes inte &r en samling méin
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som sitter och fattar beslut tillsammans, men lade till att detta kan bli ett problem om det blir

for manga pa samma stille.

"Om en avdelning skulle besta av en sd betydande andel mdn skulle man
nog reagera starkare, men de seniora rddgivarna dr ju lite speciella i och
med att de dr utspridda 6ver hela banken och inte en egen avdelning pa

samma sdtt.”

(Avdelningschefen i intervju, 2018)

Aven om funktionen av seniora ridgivare ir mansdominerad har organisationen som helhet
inte reagerat pa det i sitt jimstélldhetsarbete eftersom det inte ror sig om en specifik
avdelning utan att de aktuella medarbetarna dr utspridda i hela organisationen. Det gar
ddremot att anta att dessa medarbetare har ett stort inflytande d& de lamnar underlag och rad
till beslutsfattare pa hela banken, och siledes finns risken att den gruppen dnda ar, vad

avdelningschefen menar, for homogen sd att olika perspektiv inte lyfts fram.

Samtliga respondenter lyfte dock fram att de inte anser att kon hade nidgon paverkan pa
medarbetares inflytande i organisationen, utan att det snarare handlar om respektive
medarbetares roll och vilken kunskap hen besitter. Flertalet av de intervjuade menade att inneha
inflytande handlar om att kunna vara med att paverka och styra, men ocksi att foregd med gott
exempel. Genom att foregd med gott exempel menade till exempel avdelningschefen att
personen visar att hen bryr sig om arbetet och att detta gjorde att &ven personer som inte har
lika mycket formellt inflytande dnd kan vara med och péverka. Traditionellt och historiskt sett
har den manliga normen innefattat en uppfattning om att han prioriterar arbetet hogre &n en
kvinna gor, som skulle prioritera familjen forst (Cinamon & Rich, 2002), Vem som helst inom
organisationen kan inneha inflytande och det handlar snarare om hur asikter, forslag och idéer

laggs fram dn vilken tjdnst personen innehar som spelar roll.

“"Man behover inte bara vara chef eller ha ndgon viss titel, eller sdklart
spelar det en stor roll ocksd i det formella inflytandet. I 6vrigt bygger det
pd fortroende vilket kommer av att man dr professionell, rak, foregdr med

gott exempel, i varje fall for mig.”

(Upphandlingscontrollern i intervju, 2018)
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Upphandlingscontrollern belyste betydelsen av att vara professionell och rak genom
exempelvis tydlig kommunikation och att vaga fatta beslut, vilket ibland kan vara ett problem
pa byrékratiska institutioner eftersom han anség att det finns en tendens till att saker uttrycks
pa ett onddigt krangligt vis och att beslut inte alltid vdgas tas i rddsla av att gora fel.
Direktionsledamoten betonade vikten av ett delat inflytande eftersom olika personer har olika
kunskaper, erfarenheter och synvinklar och att dessa behover arbeta tillsammans for att beslut
och diskussioner ska bli s& bra som mojligt och dirmed gora det bista som gar for
verksamheten. HR-chefen belyste att hon tycker att det speciellt i statliga verksamheter ar
tydligt att inflytande beror pa roll, mandat och de krav som stélls pé erfarenhet och kompetens,
snarare dn att det gér att se konsmissiga strukturer utan att sddan problematik ofta blir en icke-

fraga.

Praktiskt jimstilldhetsarbete pa Riksbanken

Nér de svarande tillfragades att definiera vad jamstilldhet dr for dem blev svaren relativt
likformiga. De menade att jimstélldhet innebér att kon, dlder, etnicitet eller andra liknande
faktorer inte ska spela roll for vilka mojligheter en person har, utan att alla ska behandlas
likvardigt. Inom arbetslivet dr det kompetens och kunskap som ska styra och varje individ ska
bli bedomd for hur just hen dr och vad hen kan. Upphandlingscontrollern betonade vikten av
att savil som att alla ska ha samma mdjligheter ska alla d&ven ha samma krav, samt att
ersdttningen varje person fir ska bero pa kompetens, oavsett om erséttningen dr monetér eller
av mer informell karaktir sdsom feedback. Direktionsledamoten nimnde ocksa att det inte
minst tidigare har gatt att hora frén frimst privata foretag att det inte har gétt att hitta kvinnor
med ritt kompetens och att det darfor &r brist pa kvinnor i bl.a. ledningsgrupper och styrelser,

vilket hon anség inte ldngre stimmer.

Den enda som svarade att hen inte arbetar med jdmstédlldhet var upphandlingscontrollern,
medan samtliga svarade att de arbetar med det i ndgon form. Upphandlingscontrollern sa att
han sag jamstilldhet ndgonting naturligt och att det inte dr nddvandigt for honom att lagga
energi eller tid pa att arbeta med det, eftersom det i hans mening fungerar s& vl pé
arbetsplatsen. P4 de hogre nivierna uppgav respondenterna att de arbetar med att skapa en
jamstilld och diversifierad organisation genom till exempel rekrytering, dar hdansyn forséker

tas till exempelvis arbetsgruppers konsfordelning. Bland andra HR-chefen och
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avdelningschefen podngterade dock att ndgons kon aldrig dr anledningen till att nagon

rekryteras eller inte, men att jimstalldhetsmélet inte far gldommas bort i rekryteringarna.

"Sitter vi med en rekrytering och har tvd likvdrdiga kandidater men de har
olika kén och den chefsgrupp de dr tdinkta att tillhora bestdr till 80% av det
ena konet kommer vi ju att ta det i beaktning ndr vi viljer vem vi ska

’

anstdlla.’

(Avdelningschefen i intervju, 2018)

Genus och kon tas alltsa inte 1 beaktande i rekryteringen forrén ifall det endast aterstar
kandidater med likvérdiga kvalifikationer och da hanteras det i enlighet med jimstélldhetsmalet
om minst 40% av det underrepresenterade konet. Under intervjuerna svarade bland andra
avdelningschefen inte automatiskt att det alltid var kvinnor som dr det underrepresenterade
konet, utan organisationen ansdgs ha en dppen syn pa att sdvdl min som kvinnor kan vara det
underrepresenterade konet. Sdledes forsoker Rikbankens ledning att inte falla i en diskurs dar
kvinnor hela tiden antas vara underrepresenterade, utan dr noga med att se att det kan falla at

bada hillen och att bada fallen &r lika viktiga att de hanteras.

Direktionsledamoten uppgav att det arbete hon genomfor kring jimstélldhet handlar om att
satta mal och policys, vilket ddrmed ldgger arbetet pa en mer dvergripande niva, samt att vara
del av uppfoljningen for att se till att det pa ett bra sitt genomsyrar hela verksamheten. Savil
direktionsledamoten som HR-chefen belyste att jamstdlldhetsarbetet dndé kan utvecklas pé
flera sdtt, exempelvis genom att hdja andelen av det underrepresenterade konet i
konsfordelningsmalet och genom mer konkreta planer och tydliggérande av dessa. HR-chefen
talade 4ven om att &ven om att de senaste arens arbete med organisatorisk och social arbetsmiljo
fétt ett gott gensvar hos de anstillda, vilket gett ett 6kat intresse for sddana fragor hos dem.
Hon nédmnde att trakasserier under en viss period ansags forekomma lite for mycket, men att

det genom aktivt arbete med organisatorisk och social arbetsmiljo lyckats minskas.

Vi har jobbat mycket med organisatorisk och social arbetsmiljo vilket har
blivit bra och ddr kan vi se ett okat intresse. Det kanske dr att forpacka
detta pd ett bdttre sdtt eller inkludera fler delar, det kommer ju men man

kan inte gora allt pa samma gang.”

(HR-chefen 1 intervju, 2018)
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Att arbeta med genusinriktad jdmstdlldhet ihop med andra sociala arbetsmiljofragor menade
HR-chefen kan vara ett sitt att fA genomslag for fler aspekter samtidigt, men forklarade vidare
att hon tror att utveckla och fortydliga det som gors inom genusarbetet pd arbetsplatsen samt
att inkludera fler aspekter av jamstéilldhet dr nagot som Riksbanken behdver arbeta mer med 1
framtiden for att utveckla sitt jamstélldhetsarbete. Just vad géller jimstédlldhet mellan kon
menade samtliga respondenter att Riksbanken har kommit véldigt langt, medan flertalet av dem
papekade att andra aspekter som kan falla under titeln jamstilldhet och méngfald inte alls har
kommit lika l&ngt. Controllern illustrerade detta med hur Riksbanken ska avspegla samhillet

och lyfte bland annat upp andelen utrikesfodda.

”Aven om vi har en stor del utrikesfodda som jobbar hos oss sd dr en
vdldigt stor andel av dem forskare frdan USA och det dr ju inte riktigt sd

resten av Sverige ser ut.”’

(Controllern 1 intervju, 2018)

Aven fast Riksbanken har en stor del utrikesfodda speglar éind4 inte Riksbanken i detta
avseende inte samhillet utanfor, vilket visar att exempelvis denna aspekt inte har kommit lika
langt som arbetet med genus och att detta dirmed kan vara nadgonting som Riksbanken snarare
an genusarbetet bor lagga extra kraft vid. I dagsldget menar avdelningschefen att Riksbanken
till viss del r en organisation med mangfald, men att denna mangfald inte dr den som kanske
bor efterstridvas i och med att den till stor del ar snedvriden i1 forhéllande till hur samhaéllet ser
ut. Att kartlagga nationellt ursprung dr dock inte helt okomplicerat, inte minst ur etisk och legal
aspekt, vilket avdelningschefen belyste. Samma moraliska och juridiska dilemma tycks inte
finnas vid kartliggning av kon, vilket ddrmed underlédttar for savdl arbetet med som

uppfoljningen av det jamstélldhetsarbetet, menade hon.

Ingen av respondenterna ansag att de hade négra hinder i sitt jamstilldhetsarbete, vilket inte
heller angavs finnas for jamstélldhetsarbetet i1 stort for hela organisationen. Majoriteten av de
intervjuade sa att de inte har ndgot utrymme till reflektion och ldrande kring jamstilldhet pé
arbetstid, men framholl att detta inte behdvde vara ndgonting negativt tack vare att de inte ansag
det behovas. Jamstdlldhet dr ndgot som ar djupt rotat i organisationen, menade bland andra
avdelningschefen och ses som ett naturligt element i densamma och didrmed inte kraver sé stort

arbete. Controllern var den som uppgav att han hade tid for ldrande och reflektion, vilket han
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ansag viktigt eftersom det dr han som skoter den storsta delen av uppfoljningen av arbetet och

att reflektion ddrmed 4r en viktig del av detta.

Policyarbete pa Riksbanken

Som organisation har Riksbanken lagt upp sitt jimstédlldhetsarbete pa sa sitt att direktionen
beslutar om policys, vilka i sin tur arbetas fram av frimst HR och @ven ska ansvaras for av
avdelningscheferna. Eftersom cheferna dr de som skoter rekryteringen till lediga tjénster faller
det huvudsakliga arbetet med att policys f6ljs frimst av dem. Det dr sedan controllern som i
samarbete med HR som sammanstéller uppfoljningen, vilka sedan arbetas vidare med i det
fortsatta jamstéilldhetsarbetet. Bland de respondenter som arbetat pa Riksbanken i mindre dn
20 ar eller inte arbetat tidigare i karridren pd myndigheten upplevdes inte fokus pa
jamstélldhetsarbetet har fordndrats avsevirt. Detta ansdgs inte vara ndgonting negativt, utan
snarare ett bevis pa att arbetet fungerar vél i och med att malen 1 det ndrmaste uppnas.

De tvé respondenter som varit i organisationen en langre tid eller arbetat pd Riksbanken tidigare
svarade dock att de kunde se en stor skillnad fran nér de borjade och tills idag. Controllern
beskrev hur det ndr han bdrjade var en mansdominerad arbetsplats, men att detta forandrats
tydligt med tiden. Flertalet av de svarande belyste fordldraledighet som ett omrade som ansags
framgangsrikt i jamstilldhetssyfte, dir de lyfte fram att det mer eller mindre ses som sjdlvklart
att en person vill vara hemma med sitt barn och ta ut fordldraledighet. Att en man vill ta ut
pappaledighet betonade respondenterna vara helt naturligt och ingenting som ifrdgasattes.
Under flera av intervjuerna talades det om att arbetet pd myndigheten gar vél ihop med
familjelivet dven utover fordldraledigheten, dér det exempelvis dr vedertaget accepterat att gé
ner i arbetstid och arbeta mer flexibelt for att kunna ta hand om sin familj. Nagra av
respondenterna menade att detta &r ndgot som varit accepterat under en relativt ldng tid, men

att acceptansen blivit &n storre det senaste decenniet och att det idag dr en icke-fraga pé

Riksbanken.

Samtliga respondenter kastade ljus pd vikten av att bedriva ett kontinuerligt arbete med
jamstilldhet pd Riksbanken och att det forbattrar arbetsplatsen och verksamheten pa ett tydligt
sétt. Detta menade bland andra controllern &r sirskilt viktigt hos en myndighet eftersom en
sadan ska serva samhillet, vilket inte kan goras pa bésta sitt om inte samhéllet ocksa speglas i
myndigheter. Diarmed &r det viktigt att organisationen bestar av medarbetare med olika

kunskap, erfarenhet och bakgrund, for att kunna genomfora arbetet pé ett sa bra sétt som det
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gér. Det blir viktigt for att kunna skapa dynamiska arbetsgrupper med flera infallsvinklar vilka
1 slutdndan skapar en béttre 16sning pé de problem ska behandlas. HR-chefen poingterade att
det, dven fast arbetet fungerar bra, dr viktigt att &ndd behandla frdgan och att med jdmna
mellanrum “damma av” och utveckla det for att det inte ska forsvinna. Dessutom menade hon
att detta arbete ar viktigt dven for att kunna vara konkurrenskraftig som arbetsgivare i
framtiden, sd att inte kompetenta arbetstagare soker sig till andra organisationer istillet.
Flertalet av respondenterna menade ocksa att framforallt att Riksbanken skapar tydliga och
métbara mal som foljs upp pa ett strukturerat sétt dr sdrskilt bra och effektfullt, eftersom det
lagger sérskild tyngd vid frdgan. Bland andra controllern belyste vikten av att 4 dessa siffror
svart pd vitt och att dessutom vara tvungna att visa upp dem for omvérlden, eftersom det inte

ar sarskilt attraktivt att behdva visa upp negativa siffror for resten av virlden.

Verksamhetsstyrning och vikten av mal

Samtliga respondenter svarade att de har tydliga mél satta for sitt arbete bade dverlag, men
ocksa, for de som ansdg sig arbeta med jamstilldhet, i1 just jimstdlldhetsarbetet men att det
dndock fanns forbattringsmdjligheter for tydliggérande av dessa. Avdelningschefen berittade
om hur Riksbanken har mal for bade langre och kortare tid, vilka sétts under en fyradrsperiod
som arbetas om till strategier och verksamhetsplaner om en eller ett par &r dir de arbetas med
och revideras, samt att uppfoljning sker tertialvis. Respondenterna poingterade vikten av att
ha dessa mal uppsatta och menade att utan dessa hade arbetet blivit utfort pa ett sémre sétt och

att individen behover mal for att kunna arbeta pa ett bra och effektivt sitt.

"Det tycker jag dr helt fundamentalt. Jag kan inte forsta folk som gar till

)

jobbet varje dag utan mal uppsatta.’

(Upphandlingscontrollern i intervju, 2018)

En del av respondenterna lyfte fram att det finns en del otydlighet i nedbrytningen av mal och
syfte, vilka inte sdllan grundar sig i Riksbankslagen. Att tolka denna, bryta ner den i mél,
strategier och verksamhetsplaner anses bitvis vara svért och bidra till att de mal som sitts inte
alltid upplevs som tydliga. Controllern papekade att detta var ndgot som har borjat utredas for
att losa problemen. Direktionsledamoten menade att det &r viktigt att alla anstéllda i

organisationen forstar vad ens arbete bidrar till 1 slutindan och vad det 4r det &r med och bygger
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upp sd att syftet med arbetet ddrmed inte gloms bort. Detta lyfte dven andra respondenter fram
som ett potentiellt problem, att nir anstillda saknar ett syfte med sitt arbete eller ett varfor
riskerar motivationen att tappas och ddrmed resultaten att forsdmras. Avdelningschefen
illustrerade detta genom att den senaste verksamhetsplanen som anvénts inte varit tydlig nog
eller blivit uppfoljd pa ett tillrackligt bra sitt, vilket leder till viss forvirring kring vad det ar
som ska goras och att det i slutskedet for tiden av planen uppdagas att arbetet inte dr pd den

punkt dir den bor vara och detta skapar problem.

” Det finns nog mer att gora faktiskt, apropa att jobba mot gemensamma mdl.”

(HR-chefen 1 intervju, 2018)
Trots att malen ibland &r otydliga upplevs de pé det stora hela som vildefinierade och mitbara,
samtidigt som samtliga respondenter anser sig ha ett fritt och varierat arbete. Exempelvis
avdelningschefen lyfte fram att arbetet ibland kan vara lite for fritt, vilket skapar mer problem
an fordelar i och med att det kan vara svart att se vilka uppgifter som egentligen &r viktiga.
Aven HR-chefen poingterade att det inte #r helt ovanligt att det uppkommer frigor och
uppgifter runt omkring det egentliga arbetet som kriver tid och energi, som pa sa vis gor att
fokus pa det huvudsakliga arbetet kan minskas. Att det dr s& har tror HR-chefen kan bero pa att
beslutsprocesser tar tid samt att organisationen till stor del bestar av medarbetare som &r vildigt
inriktade pa sitt expertomrdde. Darmed menar hon att de inte alltid har intresse av att dgna sig
at fragor utanfor dessa omraden utan later det g& vidare till ndgon annan i organisationen.
Direktionsledamoten podngterade att hennes arbete till stor del dr styrt av en satt kalender 1
form av sammantrdden och andra forutbestamda hindelser och att arbetet till stor del gér ut pa

forberedelser infor dessa, men dndéd lamnar utrymme for viss frihet.

” Jag har ganska hog frihetsgrad. Och lite for mycket variation faktiskt... Mer riktlinjer

tycker jag inte behévs, men det dr vdl mer att man ska minska bruset pd nagot sdtt.”

(HR-chefen 1 intervju, 2018)

Precis som de andra respondenterna menar dven HR-chefen att det finns hog frihetsgrad men

hon lagger dven till att det kanske till och med finns lite vdl mycket. Hon menar att tydliga
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riktlinjer finns men att det inte &r helt ovanligt att andra saker kommer emellan som maéste
hanteras och att det ddrmed inte gar att fokusera p en sak i taget. Det leder till att risken finns
att originaluppgiften inte gar att utforas pa bista sitt eftersom fokus, tid och resurser fir delas

mellan andra sekundira uppgifter ocksa.

Ledarskapsegenskaper hos kvinnor och méan

Pa frdgan om vilka egenskaper som &r viktiga for en bra ledare aterkom tre stycken under
intervjuerna. Dessa var tydlighet, tillit samt en bra kommunikationsféorméiga. Tydligheten
handlade om till stor del om férmagan att férmedla férvintningar, mél och krav, medan tillit
handlade om att savdl medarbetare som chef behdver kunna lita pd varandra. En god
kommunikationsférmaga kopplades samman med tydligheten, inte minst nir det handlade om
att kunna skapa och formedla tydliga mél. HR-chefen berittade att organisationen introducerat
konceptet ledarskap vilket innebér att ledarna en strdvan efter att delegera mera och ge

forutsattningar for individer och grupper att utveckla sin potential.

Aven egenskaper som forindringsbeniigenhet, lyhdrdhet och coachande togs upp men hade
inte lika hog dterkommande frekvens som de tidigare nimnda egenskaperna. Intressant var att
néstan samtliga respondenter dnda ansdgs sig kunna se vissa skillnader mellan kvinnliga och
manliga chefer. En respondent sade sig tro att min kan tycka att det ar jobbigare att fatta svara
beslut for att de tar det mer personligt &n kvinnor gor. En annan sade sig tycka att det eventuellt
kan vara enklare med manliga chefer dd hen uppfattar att de &r rakare i sin kommunikation,
men samtidigt podngterade samma person att det dock ar subjektivt och beror pa situation och
relation. A andra sidan kan att min #r rakare och inte ir lika bra pa small talk som kvinnor,
innebéra att relationen mellan medarbetare och chef kan bli mer anstringd. En annan aspekt
som lyftes fram var att kvinnor kan upplevas ha en bittre formaga att ha hantera flera fragor
samtidigt, medan méan tenderar att fokusera intensivare pd farre saker. Trots dessa skillnader
var alla respondenter dven tydliga med att det 4r mer individbaserat hur en dr som ledare och
mindre kopplat till kon utan att det har mer att géra mer hur ndgon ar som person som avgor

hur hen 4r som ledare och att det finns bade bra och déliga ledare av bdda konen.
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Dokumentanalys och anvindning av statistik i jamstdilldhetsarbetet
Jamstalldhetsplan

I enlighet med de lagkrav som finns for myndigheter som arbetsgivare upprittar Riksbanken
vartannat ar en jdmstdlldhetsplan, for vilken HR-enheten ansvarar. 1 jidmstédlldhetsplanen {for
Riksbanken 2017-2018 beskrivs hur arbetet kring jdmstélldhet ska bedrivas, och for
jamstilldhet stir det att:

e Det underrepresenterade konet ska utgdra minst 40 procent 1 storre arbetsgrupper samt
inom enheter och avdelningar.
e P4 chefspositioner dr vér stridvan att fordelningen ska vara 50% kvinnor respektive

50% man.

13

Dessutom finns det mal uppsatta som berdr 10neséttning i forhdllande till kon, vilka beskrivs
som viktiga for att Riksbanken likvél att kunna vara en bra och attraktiv arbetsgivare som for
att undvika diskriminering och krankningar. Malen lyder att pa Riksbanken:

e sker all Ionesdttning, oavsett verksamhet eller typ av tjénst, sker individuellt, utifran

arbetsvérdering och vél kédnda kriterier.
o tillsdtts alla tjénster pa ett satt som sdtter kompetens och krav i fokus, utan att kon
eller andra ovidkommande faktorer blandas in.
e sker en arlig avstimning av eventuell forekomst av osakliga 16neskillnader mellan

kvinna/man i samband med 16nerevision

o [.]

13

Gallande fordldraskap och -ledighet stér skrivet att Riksbanken som arbetsgivare ska underlétta

for att arbete, familj och fritid ska kunna kombineras pa ett bra sitt. Det dr formulerat som

sadant att pd Riksbanken:
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e underlittar chefer for medarbetarna att ha balans mellan arbete, fritid och
fordldraskap.
e crbjuds fordldralediga kontinuerlig information om det som pagar pa arbetsplatsen,
samt erbjuds deltagande i kompetensutveckling och arbetsplatstréiffar.
e paverkas inte loneutveckling, befordran och mgjligheten till kompetensutveckling av
foréldraledighet eller fordldraskap.

e stora mojligheter att arbeta hemifran for ett flexiblare arbetsliv i olika faser av livet

13

Slutligen presenteras malen for arbetet med trakasserier och diskriminering, vilka bestar av att
pa Riksbanken:
e ansvarar respektive chef for att det &r kédnt pa alla enheter att trakasserier inte
tolereras.
e tar chefen ett sdrskilt ansvar for att arbetsmiljon &r fri fran trakasserier och att
medarbetarna vagar séga ifran.
e finns en regel for att hantera trakasserier och diskriminering och att den &r kénd bland

medarbetarna-

13

Utvecklingen av konsfordelningen bland chefer och seniora radgivare

Riksbanken genomfor varje tertial (d.v.s. januari—april, maj—augusti och september—december)
uppfoljningar av en méngd nyckeltal inom organisationen, ddribland konsfordelningen bland
cheferna. Datan fran tertialuppfoljningarna for det tredje teritalet varje &r for aren 2010-2017

rorande cheferna och forhéllandet mellan andel kvinnor och médn har sammanfattats och
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presenterats i foljande tabell:

Andel chefer av visst kon, i procent

60 57 55

52
1 50 50 48 49 01 50 50 49 01
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Tabell 1: Fordelning av kvinnor och mdn pd chefsposter

Under tertial 2 2015 rapporteras att min for forsta gangen, troligt vis i Riksbankens 350-ariga
historia, &r det underrepresenterade konet. P4 grund av rekryteringar och nytillséttning av
tjdnster dr inte fallet sd 1 slutet av aret, da kvinnor aterigen ér det underrepresenterade konet.
Under savél 2015 som 2016 och 2017 héller sig fordelningen runt 50 procent och vilket som
ar det underrepresenterade konet varierar mellan tertiéren, vilket kan grundas i att varje chef
som byts eller nyrekryteras utgor en synlig procent av totalen och att skillnaden mellan 49 och

51 procent ddrmed kan bestd av en enda individ.

Som presenterats i tabell 1 har andelen mén respektive kvinnor bland chefsposterna inom
Riksbanken legat ndra varandra sedan atminstone 2010 och som exempel pd hur arbetet kring
hur konsfordelningen bland chefer har utvecklats lyfte avdelningschefen det arbete de nu
fokuserat kring det med seniora radgivare. Som tidigare ndmnt dr detta den grupp dir

konsfordelningen dr mest ojdmnt fordelat, relativt langt ifran mélet om 40%.

"Vi ser ju att det dr snett och att det dr nagonting som behéver dnnu mer

aktivt arbete for att det ska bli jamnt fordelat.”

(Avdelningschefen i intervju, 2018)
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Vidare forklarade avdelningschefen att diskussionerna kring de seniora rddgivarna har pagétt
lange och grundas i att uppfoljningar visat att kvinnor ar kraftigt underrepresenterade.
Diskussionerna fors hos savél direktionen som Riksbankens ledningsgrupp och har handlat
om hur kvinnor ska bade ges mojlighet och motivation till att bli aktuella for en tjanst som
senior radgivare. Arbetet med ojdmstilldheten hos de seniora rddgivarna menade
avdelningschefen fick extra fokus nér den nuvarande HR-chefen tilltrddde och kom in och
sag pd verksamheten med nya 6gon. Tjénsten senior radgivare tilldelas ndstan uteslutande
genom befordran, dd den kréver stor kunskap och erfarenhet av centralbanksverksamhet och
det aktuella expertisomrédet. Eftersom antalet arbetsplatser dir erfarenhet av centralbanker
kan uppnés ér ytterst begransat tillsétts alltsd tjansterna frdmst internt och darmed behover
ocksa mojligheterna och motivationen vixa fran organisationen. Detta gdrs bland annat
genom att coacha en del av de kvinnor som idag arbetar som rddgivare, sa att de 1 framtiden
kan rekryteras som seniora radgivare. Genom coachingen menade avdelningschefen att
forhoppningen &r att kvinnorna dels fir den erfarenhet och kunskaps som behdvs, samt att de
blir motiverade och lockade att stanna kvar och arbeta som seniora radgivare. Det gor
Riksbanken genom att 14ta dessa kvinnor gé pé utbildningar och skaffa kunskap for att

utveckla sina egna meriter.

Vi later dem gad pd utbildningar, skaffa kunskap och att de sjdlva far

)

uttrycka onskemdl om att arbeta med vissa dmnesomrdden.’

(Avdelningschefen i intervju, 2018)

Genom att vara lyhord och uppmuntra kvinnornas expertisomraden dr forhoppningen att
kvinnornas motivation ska dka och att de ddrmed blir mer intresserade av en karridr som
senior radgivare. Pa liknande sitt menade avdelningschefen att arbetet gatt till innan
konsfordelningen bland cheferna inte uppnétt malet om 40%, da de ledande diskussionerna
dven d4 fordes pad direktions- och ledningsgruppsniva. Respondenten podngterade dock att i
fallet med chefer sker d&ven mycket av rekryteringen externt och inte bara fradmst internt och

att det dirmed blir mer av en rekryteringsfrdga &n en fraga om erfarenhet och motvation.

Sen ndr vi gatt over 40-procentsgrdinsen spelar det egentligen ingen roll
for oss om det dr 42 eller 48 procent. Men det betyder inte att vi bara later

det vara och glommer det, utan det maste fortfarande arbetas aktivt med
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dven om det kanske indikerar att vi kan arbeta lite mer med nagot annat

istallet.”

(Avdelningschefen i intervju, 2018)
Avdelningschefen forklarade att om de ligger inom 40-procentsspannet s &r det ett kvitto pa
att det fungerar bra och att respektive rekryterande chef tar hinsyn till jimstalldhetsmélet vid
sin rekrytering. Hon forklarade att detta kommuniceras I6pande till cheferna genom
verksamhetsplanen som samt via tertialmitningarna dir uppfyllnanden av malen mots.
Mitningarna har séledes blivit en indikator for organisationen att se om arbetet fungerar, vilka

sedan ligger till grund for utvecklingen av arbetet.

Uppfoljning av jamstallhetsplan

I november 2016 sammanstidllde HR-enheten en uppfoljning av jamstéilldhetsplanen for 2015-
2016, vilken séledes &r den uppfoljning for detta som dr senast publicerad eftersom
jamstélldhetsplanen 2017-2018 &nnu &r i anvdndning. I denna uppf6ljning redovisas att
Riksbankens anstillda bestar av 54% mén och 46% kvinnor. Riksbankens direktion, d.v.s. dess
hogsta ledning, bestar av tva kvinnor och fyra mén, varav ordférandeposten innehas av en man.
Resterande data som presenteras i avsnittet harstammar frén denna uppf6ljning. I de kommande
graferna presenteras utfallet frdn ar 2013 till och med 2015, i och med att sammanstéllningen
av dren 2016 och 2017 dnnu inte &r klar da den vintas publiceras i den uppfoljning som kommer
i slutet av 2018. Trots stora kraftansamlingar har det inte gétt att finna uppfdljning av dessa

parametrar frén tidigare &n 2013 och saledes dr 2013 det forsta aret som presenteras.

I jdmstédlldhetsuppfoljningen  presenteras resultatet frdn den organisationsbreda
medarbetarundersokning som gjordes 2015, dédr framforallt medarbetarnas motivation ar i
fokus. Utifran resultatet i denna undersdkning har fyra sérskilt prioriterade omréden lyfts fram
och beskrivits, varav ett omréde &r att “ta tillvara kompetenser och mgjligheter att utvecklas i

arbetet”.

Vad giller diskriminering och krinkande behandling visar medarbetarundersdkningen pa
mycket 1dga frekvenser av forekomst av detta. Det som &r vért att notera att for punkten
“nedséttande tilltal” svarade ar 2013 11% av minnen att de upplevt detta respektive 9% av

kvinnorna. I medarbetarundersdkningen ar 2015 var forhdllandet istéllet det omvénda, dir 6%
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av minnen svarade att de upplevt nedsittande tilltal samtidigt som motsvarande siffra for

kvinnor uppgick till 13%.

Pa fragan om de anstdllda ndgon ging under de senaste 12 ménaderna blivit simre behandlade
dn ndgon annan pa grund av sitt kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning svarade 2013 3% av ménnen att de blivit detta
respektive 2% av kvinnorna. Ar 2015 diremot svarade inga av minnen att de upplevt detta,
medan andelen kvinnor som ansag sig ha blivit detta steg till 4%. I rapporten redogors for att
en handlingsplan for att motverka detta lagts fram i juli 2016 och for att fa andelen medarbetare
som upplevt krinkande eller diskriminerande behandling ska minska pagér arbete via
information och utbildning for chefer. Viktigt att podngtera &r ocksd att det inte gar att urskilja
vilken av dessa diskrimineringsgrunder som de anstéllda upplevt dé fragan i sig stélldes som

en hopslagning av faktorerna och inte var och en for sig.

Fordelningen av VAB-dagar, foraldraledighet och sjukskrivningar

Savil VAB-dagar, forédldraledighet och sjukskrivningstal ar méttal som ligger hos HR-enheten
och darfor ar det de som frdmst driver analyser av detta och signalerar nar nagonting behdver
goras eller diskuteras, enligt respondenten. Det av de tre méttalen som framst har analyserats

ar sjukskrivningen, dér kvinnor varit sjukskrivna runt dubbelt s& mycket som ménnen.

Sjukfranvaro totalt, i procent

2,5

1,5

0,5

2013 2014 2015

B Kvinnor Man

Tabell 2: Sjukfranvaro
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Nér HR-enheten sag resultatet av dessa métningar forklarade avdelningschefen att det borjade
diskuteras i ledningsgruppen och direktionen vad dessa kunde bero pd, d& en Okning av
framforallt korta sjukfranvaroperioder kunde indikera att kvinnor exempelvis har simre hélsa
pa grund av somnbrist eller slutkordhet, eller att mén "’biter ihop” och gar till jobbet 4nda. Hade
sa varit fallet hade Riksbanken behdvt vidta dtgarder for att forbéttra detta och saledes gjordes
en analys av varfor kvinnor var sjukskriva mer dn mén. Det visade sig att detta berodde pé ett
fatal langtidssjukskrivningar pd grund av allvarliga sjukdomar, vilka drog upp statistiken.
Korttidssjukfrdnvaron var ddremot jaimn mellan kdnen och dessutom under snittet for riket
(Arbetsgivarvverket, 2018) vilket gjorde att slutsatsen att det inte var nagonting som borde

atgdrdas drogs.

Under de inledande intervjuerna kom fordldraledighet pa tal flera gdnger och bilden av att
kvinnor och min tog ut fordldraledighet i ungefér lika stor utstrackning gavs. Statistiken 1

uppfoljningen visar dock nagot annat:

Foraldraledighet, andel av totala uttag i procent
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Tabell 3: Fordldraledighet

Att kvinnor tar ut fordldraledighet i storre utstrickning 4n mén kan bero pa massor av saker,
men intressant &r att se hur organisationen hanterar det. Eftersom samtliga respondenter under
intervjuerna holl med varandra om att fordldraledighet ar sjalvklart att bdde mén och kvinnor
fér ta ut finns risken att detta inte &r en frdga som Riksbanken kommer att arbeta mer med, utan
ar ndjda med hur det &r. Kvinnorna tar ut dubbelt s& mycket fordldraledighet bland ménnen,

men dnda anses den allminna bilden vara att kdnen tar ut lika mycket och ddarmed ir fragan
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ingenting som det fokuseras extra mycket pa trots att det kanske, tolkat fran statistiken, hade

behovts. Hur organisationen kan hantera detta menade avdelningschefen var svért att veta.

“Som arbetsgivare kan vi ju egentligen inte gora sa mycket dt hur
fordelningen av fordldraledigheten ser ut, annat dn att vi kan prata om det.
Prata om det for att lyfta det och for att alla har samma villkor i sina avtal

och att de ddrfor borde kunna ta ut lika mycket.”

(Avdelningschefen i intervju, 2018)
Avdelningschefen menade att hur fordldraledigheten fordelas &r inte ndgonting som
arbetsgivaren kan eller bor bestimma Over, utan ar ett beslut som ligger hos varje enskild
familj. Det som gar att se dr dock att kvinnor tar ut ungefdr tva tredjedelar av
fordldraledighetsdagarna, vilket kan indikera att kvinnor tar ett storre ansvar for barnen nér de
ar smd. Detta dr dock ingenting som har analyserats inom organisationen, vilket enligt
respondenten beror pa att det snarare dr en familjeméssig frdga och inte nagonting som
arbetsgivaren kan paverka. Hon menade att det Riksbanknen dé gor ar att se till att prata om
fordldraledighet for att medarbetarna ska kinna att det ar sjdlvklart att de kan ta ut

fordldraledighet, oavsett kon.
Relaterat till omhéndertagande av barn, precis som fordldraledighet &r, sé diskuterades VAB

kort under nagra enstaka intervjuer och dven dér gavs liksom vid fordldraledigheten intrycket

att det dr fordelat jimnt mellan kvinnor och mén. Statistiken instimmer denna ging i
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respondenternas uppfattning:

VAB-dagar, andel av totalt uttag i procent

60
50
40

30

4 47
20 43 5

10

2013 2014 2015

B Kvinnor Man

Tabell 4: VAB-dagar
Avdelningschefen forklarade att det inte finns nigra specifika mal men att 40-procentspolicyn
kan ténkas appliceras analogt &ven hir. Didrmed anses inte fordelningen av VAB-dagar vara

ojamnt fordelat, enligt respondenten.

Under uppfoljningsintervjun stdlldes frdgan om de vet varfor resultatet av méitningarna av
VAB-dagar och fordldraledighet skiljer sig at, dir det i det ena fallet klassas av Riksbanken
som jdmstdllt men dar det ena konet 1 det andra fallet snarare ror sig runt 30 procentintervallen.
Detta sade sig respondenten inte veta alls, eftersom det inte tidigare har tittats pa tillsammans
och det inte har reflekterats 6ver. Hon sade dock att det kanske kan vara nagonting som bor ses
lite ndrmare pa, eftersom det i bdda fallen handlar om att ta hand om barn men att det i det ena

fallet ror sig om betydligt kortare tidsperioder én det andra.

Anvindandet av statistik och uppfoljning i jamstilldhetsarbetet

Att uppfoljning gors regelbundet &r vitalt for att det ska framtida jimstédlldhetsmal och arbetet
med desamma ska kunna goras pa ett bra sitt, enligt avdelningschefen. Hon menade att utan
uppfoljningen eller statistiken 6ver hur det ser och har sett ut s& hamnar organisationen 1 ett
dott lage dar det egentligen bara goérs gissningar utan ndgon bra grund och att

jamstélldhetsarbetet ddrmed inte tagits pé allvar.
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"Tittar vi inte pd hur det har gatt, vad som har fungerat och inte fungerat sda
vet vi ju inte vad vi bor gora i framtiden. Dd famlar vi ju runt i mérkret och
baserar de mal vi sditter pd sdant som vi bara tror oss veta, utan att faktiskt

veta det.”’

(Avdelningschefen i intervju, 2018)

Statistiken och uppfoljningen lagger med andra ord grunden for diskussionerna som halls for
framtida mélséttningar och arbete, eftersom de indikerar dels vad som bor arbetas med och dels
hur arbetet har fungerat hittills. Om en mitpunkt ar efter ar sackar efter menade
avdelningschefen att detta &r ett starkt tecken pa att arbetet med denna aspekt inte fungerar och
att det behover goras nagot, vilket ddrmed kan bli ett fokusomrdde for kommande
maélsittningsperiod. P4 samma sitt menade avdelningschefen att nir andra métpunkter ligger
stabilt utan att ndgon sérskild insats gjort for dessa visar det att det fungerar utan att nigot
behover goras, men om dessa skulle borja fordndras drastiskt dr det en indikation pa att
ndgonting annat, bakomliggande, har foréndrats och att detta dirmed kan behoéva atgérder.
Avdelningschefen forklarade att regelbunden och tdt uppfoljning forenklar mojligheten att se
nér det r som fordndringar borjar ske och att det ddrmed kan underlédtta att forsta vad det var

som gjorde att denna foréndring skedde.

Jamstilldhet som en del av mangfaldsarbetet

Under intervjuns géng diskuterades ocksd jamstélldhetsarbetets roll i forhéllande till
Riksabnkens mangfaldsarbete och pé vilket sitt dessa hianger ihop. Respondenten forklarade
att Riksbanken stravar efter méngfald eftersom det gynnar savél verksamheten, diskussionerna
och arbetet i sig likvdl som den sociala arbetsmiljon. Detta podngterades redan under de

inledande intervjuerna, dir vikten av mangtfald togs upp.

"”Precis som var som helst sa blir det ju inte bra om man bara har lika
overallt, da dr risken att vi tycker for lika och att vi missar sddant som
andra hade sett. Vi behéver vara olika for att kunna ta tillvara pa sda
mycket kunskap och kompetens som maojligt. Tar vi tillvara pa olikheterna
sd tar vi ocksd tillvara pa medarbetarna och deras erfarenhet och det
behovs. Sd vi behover mdn, kvinnor, gamla, unga, fodda hdr, fodda i nagot
annat land eller vad det nu dr, vi behéver duktiga mdnniskor och de finns

overallt sd da maste vi ju ta tillvara pd dem.”
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(Avdelningschefen i intervju, 2018)
Som en del i att ta tillvara pd dessa olikheter forklarade avdelningschefen — att
jamstilldhetsarbetet dr en viktig del, eftersom det dr kanske den lattaste parametern att mita.
Att méta alder ar svarare, for att inte tala om att fi en bild om etnicitet som inte bara dr moraliskt
tivelaktigt men dven stringt begrénsat av lagstiftningen. Diarmed &r jamstéilldhet en bra dnde

att borja i, menar hon, eftersom det gér att méta och att tydligt se vad resultatet innebér.

"Vi har ju sett en ganska lang tid nu att vart jamstdlldhetsarbete fungerar
och det gor att vi kan ldgga mer fokus pa de andra aspekterna. Men vi
glommer ju inte bort vart jamstdlldhetsarbete for det, men ndr vi vet att det

’

gdr som vi vill har vi méjlighet att utveckla vart mdngfaldsarbete ocksa.’

(Avdelningschefen i intervju, 2018)
Att undersdka andra aspekter av mangfald som arbetsgivare dr som tidigare ndmnt svart, inte
minst ur etisk och legal aspekt. Det dr dock ndgonting som diskuteras dterkommande inom
ledningsgruppen och pd HR-enheten, men di i mer breda ordalag dér det fokuseras pa att tala
om varfor det &r viktigt snarare 4n hur det ser ut. Respondenten papekade att
jamstélldhetsarbetet rorande genus é&r en vildigt viktig del av mangfaldsarbetet och att detta
kommer att fortsdtta, men hur de andra aspekterna ska utvecklas och styrningen av dessa &r
svért att veta. En av fordelarna med jimstélldhetsarbetet menade avdelningschefen var att det
funnits ett tydligt mal; det underrrepresenterade konet ska utgdra minst 40%. Detta har gjort
att det blivit tydligt hur det gar och i vilken riktning, vilket har gjort att diskussionerna och
styrningen blivit mer konkret, vilket kan illustreras av coachningen av de seniora rddgivarna.
Eftersom det, enligt henne, inte gar att sdtta upp mal for andra aspekter av mangfaldsarbetet
satter det képpar 1 hjulet for samma sorts styrning och det handlar som tidigare nimnts snarare

om att styra genom att kommunicera och fora samtal kring varfor detta arbete dr viktigt.

Diskussion

Enligt Walbys fyrstegsramverk (1998) innebér det andra steget att kritik mot ojamlikhet lyfts
upp och att dessa ojamlikheter ifragasétts utan att nagra drastiska forédndringar gérs medan det
tredje steget menar att den kvinnliga normer adderas till den manliga. I ramverkets fjarde steg
ar den manliga och kvinnliga normen, precis som i Squires (2005) transformeringsprocess,
inkorporerade. Dar dr normerna likvirdiga med varandra och det finns inte nagra skillnader

mellan dem. Savél intervjuerna som holls som den statistik som finns pa konsfordelning av de
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anstéllda pa Riksbanken tyder pa att den kvinnliga och manliga normen ér snarlika, vilket bland
annat belystes genom att fordelningen av inflytande pa respektive avdelningar avspeglar den
konsfordelning som finns. Dessutom har kvinnor och mén samma méjligheter och réttigheter
att gora karridr kombinerat med familjeliv. Det finns inte heller ndgra loneskillnader mellan
mén och kvinnor pa arbetsplatsen, vilket tyder pa att kon péverkar vare sig positivt eller
negativt vid l6nesdttning inom Riksbanken, utan det &r arbetet i sig som avgor. Detta verkar
ocksa vara instdllningen generellt pa arbetsplatsen, kan en medarbetares inflytande har styrs av
tjanst, kompetens och kunskap. Squires (2005) menar att transformering uppnds genom att ga
fran sirkoppling genom aktivt arbete och Oppenhet for frdgorna, ndgot som intervjuerna
pavisade hade skett. Inte minst visade detta sig hos de som arbetat p4 myndigheten under 1900-
talet som forklarade att arbetsplatsen da var mansdominerad men att de genom aktivt arbete
med att fordndra organisationen lyckats uppnd en nirmast jamn fordelning av konen pa

néstintill samtliga nivder och avdelningar.

Uppsatsen menar att for att kunna gd fran steget sidrkoppling (Squires, 2005) till steget
transformering s krdvs motivation, vilken kan paverkas av faktorer och processer. Dessa
processer och faktorer diskuteras i foljande avsnitt for att forenkla for ldsaren att f6lja med,

foljt av en diskussion kring hur detta jimstélldhetsarbete styrs.

Processer

De bakomliggande processer uppsatsen kan se som paverkar motivationen hos de anstillda &r
mélutveckling och uppfoljning. Dessa processer ér starkt kopplade till ekonomistyrningen
inom verksamheten och hur arbetet med att skapa, utveckla och f6lja upp mal pa bedrivs inom

alla delar av organisationen.

Policys och bankovergripande mél beslutas om och fattas av direktionen, inte sdllan utifran
forslag fran och diskussioner med bland andra HR-enheten och controllerfunktionen. Dessa
policys och mal baseras péd det arbete som bedrivits tidigare och vad resultatet av dessa har
blivit. Styrningen fran direktionens sida grundas saledes pa uppfoljning av arbete som gjorts
dessforinnan och riktar sig framst till enhets- och avdelningschefer samt HR-enheten. De far
sin tur ansvar att ta med dessa policys och mal i praktiken och verksamheten. Det ar viktigt att
ha bade 14nga och korta méil for att en organisation ska kunna vara bade ldngvarig och stabil

vilket ocksd framgick tydlig i intervjuerna. Inte minst blir d&ven uppfoljningen av dessa mél
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viktig da det annars blir svart att faktiskt utvérdera hur det gar och vilka dtgéirder som bor tas.
Detta dr ndgot som Riksbanken tar pa storsta allvar och har satt bdde ldnga samt korta mal som

utvarderas och revideras tertialvis.

Trots att respondenterna dverlag dr ndjda med hur arbetet med dessa processer bedrivs sé
framkommer det frin vissa respondenter att det finns en del otydlighet och brister bland malen
som &r uppsatta och vilket syfte dessa mal tjanar. Detta visar pa att just méalutveckling inom
organisationer ir ett problemfyllt omrade och att det krdver gediget och kontinuerligt arbete
for att verkligen kunna né ut i hela organisationen och fortydliga vad det dr organisationen
strdvar efter och vill uppna och hur olika mél inom organisationen hanger ihop for att skapa en
storre bild. Det dvergripande malet om att det underrepresenterade konet ska utgéra minst 40%
av medarbetarna pa samtliga nivaer verkar dock ha nitt ut och forstitts av nistintill hela
organisationen, vilket innebér att de arbetar at samma hall inom detta. I de flesta aspekter ar
detta mél redan uppfyllt och dirfér anvinds det numera som en markering pa nir arbetet istéillet
borjar ga at fel hall, enligt intervju med avdelningschefen, — det vill sdga nidr det
underrepresenterade konet understiger 40% inom en avdelning, chefsgrupp eller liknande. Hur
organisationen ligger till med konsfordelningen utvérderas en gang per tertial, dér det fortsétter
att jamforas med malet och ligga till grund for diskussioner kring och utveckling av
jamstélldhetsarbetet. Det mél som Riksbanken har fortsétter alltsd att vara centralt for

bedrivandet och hanteringen av jamstilldhetsarbetet dven efter dess uppfyllnad.

Faktorer

Motivationen péverkas ocksa starkt utav de fem olika faktorer som tidigare har ndmnts, vilka

ar lagstiftning samt de fyra olika aspekterna: hygien, struktur-, uppfattning och kunskap.

Lagstiftning

Lagstiftningen ar sérskilt viktig for just jadmstdlldhetsarbetet i en organisation av den anledning
att manga organisationer aldrig hade borjat jobba med jimstélldhet om det inte var for att nya
lagar kom till som reglerade detta arbete. Sjdlvklart finns det de organisationer som aktivt
arbetade med jamstélldhet innan dessa nya lagar kom till men dé kan en diskussion foras kring
huruvida de arbetade med det for att de sjdlva tyckte att det var en viktig punkt eller om de

gjorde detta for att de sag att en fordndring var pd védg. Oavsett vilken av dessa anledningar
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som gjorde att arbetet satte igdng sa dr lagstiftningen en startpunkt som tvingar foretag att skapa

fordndring och att pa allvar infora fordndringar i verksamheten.

Diskrimineringslagens syfte dr att just motverka diskriminering och frimja lika mdjligheter
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning , funktionsnedséttning, sexuell ldggning eller alder. Tillsammans med den lag
som kraver att de foretag som uppfyller drsredovisningslagens definition av “stora foretag”
mdste uppritta en hdllbarhetsredovisning blir dessa tvé kraftfulla verktyg att driva foretagen
till att bli mer jamstillda. Detta redovisningskrav skapar det en egen vilja hos foretagen dé de
sjdlva vill visa upp den bista bilden av sig sjdlva for allménheten och darmed blir ocksé arbetet
med jamstdlldhet en viktig punkt da det dr sérskilt aktuellt i dagens samhille. Utan lagstiftning
ar det mycket mojligt att jaimstdlldhet hade varit ett aktuellt och viktigt amne, men som saknade

slagkraft hos néringslivet dér det var mycket talk the talk men inget walk the walk.

Hygienaspekter

Hygienaspekterna innefattar, som tidigare presenterats, diversifiering, hdlsa och
diskriminering, och handlar i stora drag om att organisationen tar tillvara olika bakgrunder,
aldrar och kon, samt att trakasserier och diskriminering inte forekommer (Missimer et al.,
2017). Patel och Buiting (2013) menar att kvinnor, i stérre utstrickning 4n mén, drabbas av
vad som kallas for double burden. Detta innebér att kvinnor tar mer ansvar i hemmet &n vad
mén gor och att de samtidigt maste skota sitt jobb och ddrmed inte anses lika hdngivna sitt jobb
pa grund av att hon har andra ansvarstaganden. Under intervjuerna gavs intrycket att double
burden inte existerade. Respondenterna betonade att det anségs sjdlvklart att de anstéllda pa
Riksbanken kunde utnyttja sin rétt till att vabba och att vara fordldralediga oavsett kon.
Statistiken (Uppfoljning jamstélldhet 2015-2016, 2016) dédremot visar pa att kvinnor bade vad
giller VAB men framforallt fordldraledighet tar ut en betydligt stérre andel &n mén, vilket
skulle kunna vara en indikation pa att det finns en skev fordelning av double burden dven pa
Riksbanken. Dessutom &r kvinnorna sjukskrivna markant mer dn ménnen, vilket dven det

indikerar att det finns vissa skillnader mellan konen.
Nér uppfoljningsintervjun gjordes visade det sig dock att den skillnad som setts bland
sjukskrivningarna berodde péd ett fital allvarliga sjukdomar med tillhdrande

langtidssjukskrivningar och om detta togs i hdansyn sa kunde det inte ses nagon skillnad inom
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detta omrade. Det betyder ocksa att &ven om double burden faktiskt dr patagligt vilket visar sig
i statistiken over VAB samt fordldraledigheten s& verkar den inte ha ndgon effekt péd just

sjukskrivningarna.

Virt att notera dr dock att det under intervjuernas gang inte upplevdes vara nagra problem for
varken kvinnor eller mén att ha rétt att ta ut VAB-dagar eller fordldraledighet, utan att attityden
inom organisationen var att det dr sjdlvklart att en fordlder far ta hand om sitt barn, oavsett
fordlderns kon. Det tyder pa att organisationen har formedlat budskapet om att sdvil mdn som
kvinnor har lika rétt att varda sina barn, men trots detta visar den statistik frdn organisationens
interna uppfoljning av jamstéilldhetsplanen, som presenterats tidigare i uppsatsen, att kvinnor
ar kraftigt overrepresenterade vad géller att ta ut fordldraledighet. Detta skulle kunna innebira
att &ven om Riksbanken séger att den som vill far ta ut fordldraledighet, oavsett kon, sé kanske
det finns andra orsaker som gor att de anstélla inte kinner samma sak. Vad detta beror pd ar
svért att sdga, men anses av Riksbanken vara en sérskilt svar fraga att som arbetsgivare hantera
dé det ar ett beslut som ligger hos varje enskild familj. Att kvinnor &r borta mer fran arbetet
riskerar dock att ldmna dem pé efterkélken pa arbetet, vilket gor att det 4nd4d blir ndgonting
som paverkar organisationen pa lingre sikt. Ddrmed kan det antas att kvinnor i organisationen

drabbas hardare av double burden &n mén (Patel & Buiting, 2013).

HR-chefen berittade under intervjun att organisationen lagt stor vikt vid att forsoka minimera
diskriminering och trakasserier, vilket resulterat i en minskning av antalet trakasserier.
Trakasserier paverkar troligtvis hdlsan negativt pa arbetsplatsen men déa den laga frekvensen
kan det antas att detta inte dr ett problem och att hédlsoaspekten som Missimer et al. (2017)
lyfter fram dérmed hjilper jimstédlldhetsarbetet. Som tidigare ndmnt &r fordelningen mellan
mén och kvinnor pd olika instanser i organisationen i det ndrmaste jamn, men under
intervjuerna lyftes ett visst fokus pé att andra aspekter sdsom framforallt etnisk mangfald kan
behova mer arbete vilket poidngteras vara speciellt viktigt dd Riksbanken ska avspegla
samhillets alla delar. Det gar ddrmed att diskutera huruvida organisationen egentligen
uppfyller hygienaspekterna till punkt och pricka (Missimer et al., 2017), men pé det stora hela
kan ses att Riksbanken, om de inte har uppfyllt aspekterna redan, diskuterar och forsoker
komma fram till hur de ska arbeta med de aspekter som de inte uppnétt. Ett exempel péd detta

ar den snedfordelade fordldraledigheten, dér handlingsutrymmet for arbetsgivaren anses vara

sndvt men att diskussionerna kring hur detta ska hanteras &ndé fortgar.
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Strukturella aspekter

Samtliga respondenter uttryckte att de finner en relativt stor frihet i sitt arbete, vilket tyder pa
att organisationen genomsyras av tillit bland medarbetare och chefer. Just t#illit utgor
tillsammans med sjdlvorganisering och inflytande de strukturella aspekterna, som handlar om
hur organisationen &r uppbyggd (Missimer et al., 2017). Nir ledarskap diskuterades under
intervjuerna lyfte majoriteten av respondenterna fram just tillit som en av de allra viktigaste
egenskaperna hos en chef och menade att detta var nagot som underlittar arbetet. Att tilliten
finns i organisationen forenklar sjdlvorganiseringen (Missimer et al., 2017) i och med att
ledningen inte behdver vara inblandad i allt som sker, vilket ddrmed bidrar till att de strukturella
aspekterna uppfylls. Tydlighet i forvéntningar, krav och feedback ansags ocksa viktigt hos
chefer, vilka ocksd forenklar sjélvorganiseringen i och med att medarbetarna vet vad som

giller.

Inflytandet bland de anstéllda ter sig vara fordelat utifrin tjénst och erfarenhet, framst gillande
det formella, men &ven det informella inflytandet. Informellt inflytande verkar dock dven
paverkas av personerna i sig och deras personligheter istéllet for exempelvis deras yrkesroll
eller kon. Respondenterna var ocksa tydliga med att det finns skillnader mellan ledare, men att
dessa har att géra med hur ledaren dr som person och att det inte ar relaterat till hens kon. Detta
sdager emot vad Schuh et al. (2013) menar i sin forskning dér tavlingsinriktning, beslutsamhet
och bestdmdhet bildar en avgérande skillnad mellan mén och kvinnor. Vissa respondenter
spekulerade och hade lite egna teorier om skillnader i ledarskap mellan kdnen men pa det stora
hela verkade de vara dverens om att det inte finns ndgra generella skillnader vilket stimmer

med vad Dreber et al. (2011) har funnit i sin forskning.

Vid medarbetarundersdkningen som genomfors vartannat ar far medarbetarna en god chans att
rapportera hur organisationen fungerar och vad som inte fungerar, bland annat vad géller
olampliga beteenden eller annat som pdverkar arbetsmiljon. Detta ger medarbetarna en
mdjlighet att lyfta problem eller annat som de upplever inte fungerar i organisationen och pa
sa vis stirks medarbetarnas inflytande (Missimer et al., 2017) kring sddant som kanske inte ar

deras priméra arbetsuppgift, till exempel vad géller den sociala arbetsmiljon.
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Uppfattningsaspekter

Allmidn mening och meningsskapande &r de tvd delar som tillsammans blir
uppfattningsaspekterna och handlar om att det finns ett tydligt syfte som medarbetarna kan
samlas kring och arbeta tillsammans mot (Missimer et al., 2017). Det &r av yttersta vikt att de
anstéillda kan ta till sig och forstd de mél som faststills for att tydliggora syftet inom
organisationen. Hur mélen uppfattas beror dven mycket pd hur organisationen styrs (Missimer
etal., 2017). Uppfattningsaspekterna dr starkt kopplade till just malen dé de hjélper till att skapa
en bild av vad organisationen vill 4stadkomma. Ett exempel pa detta inom Riksbanken &r det
mal som sédger att det underrepresenterade konet ska utgéra minst 40% av antalet anstéllda
vilket grundar sig i samma sak som tidigare togs upp, att riksbanken ska serva samhillet och
ddrmed behover avspegla detsamma pa bésta sitt for att kunna gora arbetet s bra som mgjligt.
Majoriteten av de anstéllda upplevde att de kidnde en allmin mening, dd malen oftast tolkades
pa samma sitt, samt meningsskapande dé de forstod varfor dessa mél var satta som de var och
tyckte framforallt att de var viktiga. Dock fanns det viss tvekan hos respondenterna, bland annat
géllnade nedbrytning av vissa hogre direktiv och méil, vilket kan tyda pé att det finns ytterligare
arbete att gora inom detta omrade. Genom forbéttring och skapandet av storre forstéelse kan

motivationen hos de anstillda 6ka och saledes bidra till en mer effektiv organisation.

Pa en hogre niva ter sig dock syftet tydligare och blir nagonting de som arbetar ndrmare detta
strdvar efter. Det kan vara svart att se detta syfte pa en ldgre nivd, och dven om tydliga mal
finns kan det vara svért att se hur de &r kopplade till det dverliggande syftet. Huruvida de
anstéllda verkligen kan samlas kring detta syfte genom hela organisationen dr ofta en utmaning
som dr svart for organisationer. De mal som medarbetarna har for sitt enskilda arbete i stort
(alltsd inte bara for jdmstédlldhet) upplevs som tydliga, men exempelvis verksamhetsplaner for
avdelningar eller ansvarsfordelning och tolkning av direktiv hogre ifran upplevs av anstillda
pa lagre nivéer som relativt otydliga. Ddrmed hindras organisationens verksamhet fran att

utvecklas.

Kunskapsaspekter

Ett bristfalligt omrade hos Riksbanken har visat sig vara kunskapsspekterna (Missimer et al.,
2017), som innefattar kompetens och ldrande och handlar om in- och utldrningsprocesser och
organisationens formaga att tillvarata dessa. Endast en av respondenterna sade sig ha tid for

larande och reflektion kring jamstélldhetsarbetet pa arbetstid, medan resterande menade att det
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inte behovdes eftersom arbetet fungerar. Vad eventuell tid for reflektion och ldarande hade
kunnat ge dr dock inte kdnt, och hade potentiellt sett kunnat ge ett dnnu béttre resultat. Inte
heller uppgav respondenterna att detta dr ndgot som fér sdrskilt mycket utrymme eller
diskuteras medarbetare, avdelningar eller arbetsgrupper emellan. Bristen pd diskussion
indikerar att arbetet inte far sérskilt mycket plats vilket begrinsar mojligheterna for
kunskapsoverforande inom organisationen. Detta i sin tur hindrar det organisatoriska ldrandet.
I framtiden kan detta mdjligtvis skapa problem ifall exempelvis stora delar av de anstéllda

skulle bytas ut.

Intressant ar att Riksbanken véljer att coacha vissa anstéllda for att de ska kunna utvecklas och
f4 den erfarenhet som kravs for att kunna ta sig an stdrre uppdrag inom organisationen men att
respondenterna gor tydligt att de inte anser sig ha tid for reflektion och ldrande. Dessa bor gé
hand i1 hand da en kontinuerlig 6verforing av kunskap inom organisationen per definition
hjélper anstdllda att utvecklas. Varfor respondenterna inte anser sig ha tid for detta skulle kunna
bero pé bristande kommunikation. Aven omraden som mal och syfte har visat sig svara att
kommunicera. Vikten av en tydlig kommunikation gor sig uppenbar hér och dr nagot som redan
tidigare identifierats som viktigt for att jamstélldhetsarbetet ska fungera. Genom att utveckla
och forbéttra sin kommunikation kan Riksbanken gora sina mél och syften tydligare vilket inte

bara starker arbetet gillande jadmstdlldhet, utan ocksd inom andra omraden.

Ekonomistyrning

De processer och faktorer som paverkar motivationen hos de anstéllda dr i sin tur styrd pa ett
overgripande plan av hur ekonomistyrningen dr utformad inom organisationen. Det
ekonomistyrningspaket som bestdr av bidde formella och informella styrmedel (Malmi &
Brown, 2005) dr vad som i slutindan skapar forutsittningarna for att de bakomliggande

processerna och faktorerna skall fungera pé ett bra sétt och pa sa sétt motivera de anstéllda.

Inom Riksbanken kan se tydliga kopplingar till bdde de formella och informella styrmedlen
sett utifrdn den kategoriindelning som Malmi och Brown (2005) viljer att anvinda.
Kulturstyrning, planering och administrativ styrning dr ndgot som tycks vara en viktig punkt
for Riksbanken dd organisationen dr noga med att poédngtera att de vérderar sddant som
méngfald och att alla ska ges samma mdjligheter att arbeta pé riksbanken oavsett etnicitet, kon,

alder med flera andra aspekter. Flera av respondenterna menar att organisationen via
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rekryteringen forsoker skapa en sd diversifierad arbetsgrupp som mdjligt for att bredda
perspektiven inom Riksbanken. Trots detta kan effektiviteten ifrdgasittas av detta och huruvida
de anstdllda, nir det vdl kommer till kritan tror pa denna kultur (Langfield-Smith, 1997), da det
1 statistiken kan ses skillnader i framforallt fordldraledighet samt VAB-dagar trots att alla
respondenter under intervjuerna menade att det anségs fullt naturligt att ta ut fordldraledighet

oavsett kon.

En av respondenterna att det finns en svaghet i organisationen i form av att det finns en viss
ridsla att gora fel och att medarbetare och chefer dérfor inte alltid vdgar fatta vissa beslut. Att
medarbetare dr rddda for att gora fel kan vara ett tecken pa att organisationskulturen har vissa
brister och att den kulturella styrningen ddrmed kan stdta pé patrull (Malmi & Brown, 2008).
Enligt Malmi och Brown (2008) stricker sig den kulturella styrningen Gver de andra
styrningsaspekterna som ett ticke och genomsyrar all styrning, vilket skulle kunna betyda att

problem i den kulturella styrningen medfor kdppar i hjulet dven for andra styrmedel.

Att Riksbanken dven jobbar med planering visar sig tydligt bdde utifran de 1dngsiktiga samt
kortsiktiga mal som forvandlas till verksamhetsplaner for de olika avdelningarna. Dock har det
visat sig vara problemfyllt att tydliggora dessa mélen utifrdn de intervjuer som gjordes och
dven om arbetet bedrivs aktivt med den hér biten av styrning finns det arbete kvar att géra inom
detta omrade. Den administrativa styrningen verkar ha fétt en storre inverkan pa organisationen
vilket styrks av de tva respondenterna som varit pa riksbanken under en léngre tid och ddrmed
sett hur mycket saker och ting har forédndrats genom &rens gang. Direktionsledamoten sade
under intervjuerna att mycket av hennes arbete handlar om att sétta policys, mal och f6lja upp

dessa vilket dr just bade administrativ styrning och planering.

Négot som inte finns pa Riksbanken dr formella system som gor att anstédllda kan f& bonusar
eller andra finansiella beloningar. Dock finns det mojlighet att dessa beloningar tar form pé
informella vis (Malmi & Brown, 2008), vilket skulle kunna vara genom att fa mer frihet eller
mer respekt av sina kollegor. Detta dr emellertid bara en spekulation dd detta inte framgick 1
intervjuerna och det kan dven diskuteras huruvida detta faktiskt dr en nackdel eller om det
faktiskt kan vara en form av informell styrning under den administrativa styrningsdelen som

en arbetsgivare girna ser da det kan 6ka motivationen hos de anstéllda.
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Styrning av jamstdilldhet hos Riksbanken

Sammantaget utifrdn Walbys fyrstegsmodell (1998) kan det argumenteras for att Riksbanken
och dess jimstélldhetsarbete hamnar nagonstans emellan det tredje och fjarde steget. P4 det
stora hela har de kommit langt i sitt arbete med att skapa en konsneutral norm men det finns
fortfarande inslag kvar av en manlig sddan. Tecken som styrker denna tes &r en mansdominerad
kar av seniora radgivare. Huruvida det kan antas att hela organisationen kan ses befinna sig i
fjérde steget kan diskuteras, eftersom det uppenbarligen finns delar av den som inte har kommit
lika langt 1 sin utveckling utan snarare kanske befinner sig nidrmare steg tva. Squires (2005)
transformering verkar didremot utvecklats langt inom Riksbanken, sdrskilt jimfort med hur
organisationen sig ut under forra millenniet. For att Riksbanken och andra organisationer ska
kunna forbattra sig och ga fran det tredje steget till det fjarde och uppné transformering ar det
viktigt att de fOrstdr motivationens roll och hur dess bakomliggande faktorer paverkar
medarbetarna. Lagstiftning &r 1 grund och botten det som ménga organisationer behdver for att
verkligen borja arbeta med jdmstédlldhet och utan denna faktor sa fastnar manga organisationer
1 tomt prat kring hur de ska utveckla sig inom detta omrdde. I intervjuerna var det tydligt att
mal var vildigt viktigt for medarbetarna och vilket kan antas att andra organisationer har
mycket att lira sig men samtidigt mycket att vinna. Tydliga mal som &r kommunicerade pa ett
bra sdtt var nagot som flera av respondenterna podngterade som viktigt for dem sjélva. Om
detta dr en styrka hos organisationen sd kommer det att 6ka motivationen hos de anstéllda och

detta i sin tur kan leda till det fjiarde steget, transformering.

Négot som blivit tydligt under uppsatsens gang dr ocksa att Riksbanken inte fokuserar pa
jamstélldhet mellan kon utan mer pé jamstélldhet i allménhet. Detta gor att deras definition pa
jamstélldhet innefattar andra faktorer som alder och etnicitet utdver kon. Sdledes skiljer sig
uppsatsens fokus pa jamstdlldhet frdn Riksbankens. Da den teoretiska referensram som valts
ocksa har fokuserat pa jamstilldhet mellan kon medfor det en begriansning dé de faktorer utdver
kon som Riksbanken inkluderar i sin definition av jamstilldhet inte kan analyseras. En positiv
sak med det &r att uppsatsen har visat att det finns mycket forskning gjord pa jamstélldhet
mellan konen men att det borde goras mer forskning péd jamstdlldhet som innefattar fler
faktorer. For att kunna analysera organisationer och pé ett framgangsrikt sitt konkretisera vad
som gjort dessa organisationer sa lyckade nir det kommer till jamstdlldhet s& behover
spektrumet vidgas och inkludera fler faktorer, vilket 1 nuldget saknas inom forskningen kring

jamstélldhet.
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Slutsats

Syftet med denna uppsats har varit att undersoka hur jdmstédlldhetsarbetet pa en statlig
myndighet har utvecklats och bedrivs idag. Vidare d&mnade uppsatsen att titta pa vilka

processteg och faktorer som har varit viktiga.

Uppsatsen har byggt pd intervjuer av medarbetare i en organisation med vélfungerande
jamstélldhetsarbete, vilket innebdr att lyckosamma I0sningar snarare &n misslyckade
arbetsformer har studerats. Att uppsatsen bygger péd just intervjuer ger en begrdsning pa
respondenternas bredd, vilket uppsatsen forsokt hantera genom att vélja anstéllda med olika
tjanster och pd olika nivéer 1 organisationen. Samtidigt innebar intervjuerna majlighet att gd in
mer pa djupet och fa en béttre forstielse for deras arbete. Uppsatsen har &mnat att se till vilka
faktorer och processer som har varit viktiga for motivationen for det jimstélldhetsarbete som
bedrivs pd Riksbanken, for att se pa vilket sétt dessa har paverkat den. Utdver intervjuerna har
av Riksbanken internt framtagen statistik redovisats och diskuterats, framforallt i en

uppfoljande intervju med en av de tidigare respondenterna.

Den statistik och de intervjuer som genomfordes indikerar att jdmstdlldhetsarbetet pa
Riksbanken har ansetts vélfungerande under de senaste aren och saledes har det utvecklats i en
redan fungerande miljo. Arbetet har utvecklats av frimst HR-enheten men bedrivs pa samtliga
avdelningar och enheter inom organisationen, vilket gjort att arbetet kunnat bli en del av den
storre delen av organisationen och pd sa vis blivit integrerad i den dagliga verksamheten.
Jamstdlldhetsarbetet har med andra ord utvecklats till att bli en naturlig del av hela
verksamheten, istdllet for att vara sdrkopplat och enbart pa exempelvis HR-enheten. De svar
som uppsatsen har fatt har visat pa att det verkar finnas en viss skillnad mellan hur
jamstélldhetsarbetet upplevs fungera och hur det faktiskt fungerar, vilket exempelvis kan
illustreras av den bild som gavs av fordldraledighet under intervjuerna i forhéllande till hur
siffrorna visade att det sdg ut. Under intervjuerna gavs intrycket att fordldraledighet var en icke-
fraga eftersom det ansdgs vara lika sjdlvklart att fa ta ut oavsett kon, medan statistiken visade

att kvinnorna tar ut ungefar dubbelt sd mycket fordldraledighet som méinnen.

Uppsatsen har inte funnit att det finns nigra skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap
utan att ledarskapsegenskaper snarare dr knutet till individen som besitter dem. En av de

starkaste anledningarna till att arbeta med jamstélldhet har varit viljan att avspegla samhiéllet
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och for att skapa dynamiska arbetsgrupper med olika infallsvinklar, med andra ord har
motivationen hos medarbetarna och organisationen varit stark. Kombinationen av att
jamstélldhet upplevs viktigt och att det finns en vilja att arbeta med det samt att malen och
uppfoljningen av detsamma gors pa ett tydligt sdtt bidrar till att organisationer kan né ett
transformeringsstadie inom jamstélldhet. Motivationen till att arbeta med jamstilldhet i
organisationen har ldnge wvarit stark och dr en av forklaringsvariablerna till varfor
organisationen kommit s pass langt i sitt arbete, varfor det har varit intressant att se till vilka

processer och faktorer som péverkat denna motivation.

De tva processer som visats sérskilt viktiga dr mélutveckling och uppfoljning, dd dessa har
bidragit till att skapa motivation hos de anstéllda genom att gora arbetets riktning mer konkret
och nigonting som kan delas av hela organisationen sa att alla arbetar &t samma hall. Det har
dock funnits att nedbrytning av mal i organisationen kan vara svart, vilket pd s vis kan bidra
till en frustration hos medarbetarna och i sin tur bryta ned motivationen hos dem. Tydliga mél
for medarbetarna har varit mycket viktiga samt hur dessa kommunicerats genom
organisationen. Malen bor vara tydliga och precisa, s att de litt kan forstds av alla de beror
och att de uppfattas pad samma sitt. Utover det &r uppfoljningen av mélen en nddvéndig faktor
for medarbetarna da de annars riskerar att bortprioritera mélen. Med hjdlp av uppféljningen
visas det tydligt hur det gar for arbetet och vad som behdver ldggas mer resurser vid, samtidigt
som det ger underlag for vidareutveckling av malen och arbetet. Det innebdr alltsa att
uppfoljningen dr det som lidgger grunden for mélutvecklingen; det som kommer fram i
uppfoljningen dr det som diskuteras inom bland annat ledningsgruppen och direktionen och
blir séledes det som de nya mélen baseras pa. Uppfoljningen ger forutom detta underlag for
diskussion d@ven en mdjlighet till att identifiera vilka aspekter som gar at rétt respektive fel hall,

for att kunna fanga upp dessa och agera inom rimlig tid.

Uppsatsen har dven visat att de bakomliggande faktorerna till motivation &r av stor betydelse
for jamstalldhetsarbetes framgang, dér bland annat lagstiftning 4r en av de frdmsta faktorerna.
Lagstiftning har tett sig vara en starkt bidragande faktor i och med att detta stéller harda krav
pa att organisationer maste borja arbeta med jdmstédlldhetsfrdgor och pd sd vis har den okat
motivationen hos organisationen. Lagstiftningen har for Riksbanken inneburit att de bland
annat dar skyldiga att redovisa bade delar av sitt jimstédlldhetsarbete samt dess resultat for
allménheten, vilket har bidragit till att organisationen blivit &n mer motiverad till att gora bra

ifran sig. Att visa ett knapphéndigt arbete med lika knapphindigt resultat anses inte vara nigot
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organisationer vill utsétta sig for och arbetar sdledes istédllet mer med fragorna for att undvika
en sddan situation. Denna lagstiftning har med andra ord varit en extern padrivande faktor for
Riksbanken, vilket indikerar att lagstiftning kan vara ett effektivt instrument for att oka
motivationen. Exakt hur en lagstiftning bor se ut for att vara som mest motiverande kan inte
uppsatsen svara pd, men uppsatsens resultat indikerar dndd att lagstiftning har en tydlig

paverkan pd motivationen.

Hygien-, uppfattnings-, kunskaps- och strukturella aspekter har &ven de visat sig vara viktiga
faktorer for att kunna skapa en stabil grund for att ha mojlighet att genomfora
jamstélldhetsarbete inom en organisation, om dn for Riksbanken i varierande grad. For
Riksbanken har sérskilt hygien- och uppfattningsaspekterna varit centrala, dar
hygienaspekterna har handlat om att skapa en trygg arbetsmiljo och exempelvis ge utrymme
for att mén och kvinnor inte ska behandlas olika vad géller fordldraledighet eller VAB-dagar.
Dessa hygienaspekter har varierande resultat, som tidigare ndmnts skiljer sig fordldraledigheten
markant 4t mellan kénen, men &r ndgonting som kontinuerligt diskuteras pa olika nivaer inom
organisationen. Att hygienaspekterna ska fungera tas pd allvar av Riksbanken, vilket gor att de
paverkar motivationen inte minst for att de &r sa starkt sammankopplade med
jamstélldhetsarbetet. Vad det ér jimstédlldhetsarbetet syftar till och vad det dr for mal uppfattas
som néstintill totalt entydigt inom organisationen, vilket innebér att uppfattningsaspekterna gor
att samtliga medarbetare arbetar at samma héll och forstar varfor de gor det. Detta paverkar
ocksa i sin tur motivationen, eftersom arbetet genomfors tillsammans och det ér tydligt vad det
ar menat att leda till. De strukturella aspekterna har gett organisationen utrymme att arbeta med
jamstilldhetsarbetet pd olika instanser och nivéer, samtidigt som organisationen verkar vara
sadan att den som, oavsett kon eller arbetstitel, har en god id¢ kan fa gehdr for denna. I hela
organisationen, med enstaka undantag, uppfylls malet om att det underrepresenterade konet ska
overstiga minst 40% oavsett enhet, avdelning eller chefsgrupp. Detta visar pa att den struktur
som Riksbanken har ger mdjlighet for jamstélldhetsarbetet att fungera och saledes har dven de

strukturella aspekterna visat sig vara viktiga for motivationen.

Det ér dock diskutabelt huruvida kunskapsaspekterna har haft ndgon nimnvérd paverkan pa
motivationen, d& detta inte visats sig vara sirskilt vare sig befintligt eller prioriterat inom
Riksbanken. Vad detta uteblivande har inneburit for motivationen har uppsatsen inte behandlat,
men det kan vara ett forslag for framtida studier att se vad kunskapsaspekter har for paverkan

pa motivation.
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Savil informella som formella styrmedel har gatt att finna for styrningen av Riksbankens
jamstélldhetsarbete, vilka oftast arbetar tétt ihop och med varandra. Det som av Malmi och
Brown (2008) presenteras som kulturstyrning, planering och administrativ styrning har visats
speciellt viktiga for Riksbanken, medan finansiella bonussystem inte gar att finna alls.
Jamstilldhetsfragor diskuteras for att skapa en accepterande social arbetsmiljo, vilket dr en
form av kulturstyrning, samtidigt som konkreta mél pa bade lang och kort sikt sdtts upp for att
styra arbetet 4t samma hall, vilket &r tydlig styrning genom planering av Riksbanken.
Uppsatsen har dock funnit att det finns vissa problem inom organisationen och dess styrning,
exempelvis har det visat sig finnas en rddsla for att gora fel och att fatta beslut. Detta indikerar
att organisationskulturen kanske inte dr sd accepterande som det &r tdnkt, vilket stéller till

problem for savél kulturstyrningen som de andra formerna av styrning.

Studiens bidrag till forskningen &r att motivation for jamstilldhetsarbete paverkas av en méngd
faktorer och processer, men att nagra av dem ar mer viktiga &n andra. Som faktorer har studien
visat att malutveckling och uppfo6ljning dr viktiga for att 6ka och behélla motivationen i en
organisation, medan sérskilt viktiga faktorer har varit lagstiftning inom omradet samt hygien-,
uppfattnings och strukturella aspekter som skapar en organisation dér arbetet ges mdjlighet att
véxa och bedrivas. Hur detta arbete styrs beror pa organisationen, men uppsatsen har indikerat
att speciellt kulturstyrning, planering och administrativ styrning kan vara speciellt effektfulla,
inte minst ndr de anvinds samtidigt. Styrningen har bland annat skett genom att sitta upp
tydliga mél, vilka pa ett lyckosamt sdtt har forstitts pd samma sétt och implementerats i
néstintill hela organisationen och pa sa vis har motivationen okat. Viktigt att podngtera dr att
en enskild faktor eller ett processteg i sig inte rdcker for att anse att motivationen ér tillricklig
for att kunna bedriva ett bra jamstélldhetsarbete, utan att dessa behdver anvindas i samspel
med varandra for att de ska bli effektfulla. Studien menar att det dr nér motivationen ar
tillrackligt stark som en organisations jimstélldhetsarbete kan ta sig fran steget sdrkoppling
(Squires, 2005) till slutsteget transformering (ibid.) och pd si vis kunna antas vara en

vélfungerande del av hela organisationen.

Under uppsatsen arbete har det trétt fram brister inom den existerande forskningen, dd befintlig
genusforskning ser pé jamstéilldhet mellan kon sérkopplat fran andra faktorer inom mangfald,
till exempel etnicitet och dlder. Den empiriska insamlingen som gjorts for uppsatsen har dock
visat pd att detta arbete gdr hand i1 hand och arbetas med tillsammans som en stor helhet och

dérfor innebér det viss problematik att da frankoppla dessa omraden i studier. Arbetet med
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jamstélldhet mellan kdnen ér en del av ett storre mangfaldsarbete med fler aspekter, men dessa
aspekter har inte tittats pa tillsammans i forskningen och dérfor finns det mycket kvar att
undersoka inom méngfald och jdmstdlldhet, inte minst kopplat till styrning. Dérmed bidrar
uppsatsen dven med att belysa problematiken i att dela upp jamstélldhet mellan kon med andra
méngfaldsaspekter, da detta dels gor det svarare att komma fram till nya bidrag inom omrédet
och dels sdrar pd nagonting som kanske inte bor sdras pa. Fran forfattarna kommer darfor
forslaget till vidare forskning att se pd jimstélldhet mellan konen tillsammans med andra
aspekter, sdsom till exempel bakgrund eller alder. Andra forslag till vidare forskning &r att se
varfor jamstilldhetsarbetet 1 andra organisationer inte fungerar lika bra som hos Riksbanken
eller Overhuvudtaget. Slutligen hade det varit spidnnande att jimfora Riksbankens
jamstélldhetsarbete med andra europeiska centralbankers, eftersom Riksbanken enligt

Bloomberg (Bosley et al., 2018) &r den centralbank i Europa som &r mest jamstélld.
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Bilaga 1: Intervjuguide
1. Hur ser konsfordelningen ut pa din avdelning?
2. Vad skulle du séga att det ar att inneha inflytande 6ver andra pa din avdelning?
3. Om du ténker pa fordelningen av inflytande pa din avdelning, skulle du séga att det
reflekterar hur konsfordelningen ser ut?
4. Vad dr jamstélldhet for dig?
5. Jobbar du med jimstélldhet i ditt arbete?
6. Har du nagot utrymme for larande och reflektion kring dessa fragor pé arbetstid?
7. Vad fér du for uppfoljning for ditt jamstélldhetsarbete?
8. Hur arbetar Riksbanken med jamstélldhet?
9. Upplever du att fokus har fordndrats pd jamstélldhet sedan du borjade pa Riksbanken?
10. Pa vilket sidtt tycker du att ert jdmstdlldhetsarbete forbéattrar eller forsdmrar
arbetsplatsen?
11. Vad tycker du att andra organisationer kan ldra sig av ert jamstélldhetsarbete?
12. Hur upplever du attityden kring jamstdlldhet pa din avdelning?
13. Upplever du att du har mal satta for ditt arbete i allménhet?
14. Upplever du att de satta malen foljs upp pa ett organiserat sétt?
15. Upplever du att din avdelning jobbar mot samma mal?
16. Upplever du stor frihet i ditt arbete, kan du styra vad du ska gora och hur du ska gora
det?
17. Finner du variation i ditt arbete?

18. Vilka egenskaper ar sérskilt viktiga hos en bra chef?
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